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I N h ad It Liebe Leserinnen,

liebe Leser,

Med |at | on a | S P I’OfeS S | on ein ereignisreiches Jahr geht zu Ende.

Der BM wurde ganz still und leise 20
Jahre alt und die Strukturreform nahm
ihren sichtbaren Anfang mit der Wahl von

Berichte zum Thema Lindervertreterinnen. Das Mediations-
4 Mediation als Profession W. H. Letzel gesetz wurde verabschiedet und das Wort
7 Mediation — (k)eine Profession? T. Robrecht Mediation wird zumindest in der Presse

10 Birgernahe Mediation in Berlin —ein Umfrageprojekt F. Hiibner & A. Hartmann so selbstverstandlich eingesetzt, dass wir
13 Konfliktmanagementstrukturen an Hochschulen T. Knobloch Praktizierende nicht nur staunen sondern
18 Beschwerdemanagement —ein Thema fiir deutsche Hochschulen W. Hertlein auch kritisch die Stirn runzeln. Kronender
Abschluss dieses Jahres war ein Kongress
Mediation weltweit der drei groRen Mediationsverbinde, der
22 Die Welt der Mediation T. Trenczek rund 1000 Menschen zum groBen Teil be-
28 Mediation als Exportartikel W. Kerntke geistert und auf alle Fille inspiriert und zu
Gesprachen angeregt hat. Um diese Ener-
Qualitdtssicherung & Weiterentwicklung gie aufzugreifen, gibt es eine Sonderbei-
34 Die losungsfokussierte Korperhaltung A. Keisel lage aller drei Verbande zum Kongress —
38 Telefonmediation und Konfliktldsungsunterstiitzung S. Himstedt ebenfalls ein Novum —in diesem Heft.
44 Uber die Unméglichkeit synchroner Allparteilichkeit A. Rafi

46 Scham in der Mediation S. Ahlers Und wieder sind in diesem Spektrum
der Mediation dank der ehrenamtlich
Interkulturelle Mediation arbeitenden Autorinnen zahlreiche unter-

50 Interkulturelle Mediation in der Sozialen Arbeit K. Schwarz schiedliche Artikel versammelt, die die
Mediationslandschaft spiegeln. Wie auch
Mediation & Recht der Kongress gezeigt hat, schreitet die
55 Das Vorbefassungsverbot im Mediationsgesetz S. Zukunft Differenzierung voran. Damit werden BM-
Vorstand und Redaktionsbeirat bestatigt,
Biicher und mehr mit diesem Themenheft die Diskussion auf-
61 Systemische Aufstellungen in der Mediation E. Ruhnau (Hg.) zugreifen und weitere Anregungen zu lie-
62 Gewaltfreie Kommunikation in der Mediation A. Weckert (Hg.) fern. Fiir mich als Redakteurin lieBen sich
63 Der Weg zur gemeinsamen Ent-Scheidung A. Rafi alle Texte mit dem Fokus »Professionali-
64 Mediation im Gesundheitswesen D. Klipstein, A. & H. Pilartz u. a. (Hrsg.) sierung« lesen, unabhangig von der Zu-
65 Prozessberatung U. Reineck & M. Ander| ordnung zu den einzelnen Rubriken.

Hinweise Dass wir immer hiufiger von Studieren-

66 Impressum den angefragt werden, die wissenschaft-
lichen Arbeiten vorzustellen, freut uns sehr.
Und so lasst sich mit den Artikeln auf den
Seiten 10 und 50 f. aus dem Bereich der So-
zialen Arbeit sogar ein Vergleich zwischen
Deutschland und Osterreich herstellen.

Nun wiinsche ich Allen einen friedlichen
Jahresabschluss mit Zeit zum Durchatmen
und Entspannen. Ich freue mich auf ein er-
neutes Miteinander im Austausch und der
gegenseitigen Bereicherung.

or h',.i”,}_.__

Ihre Redaktion
Christine Oschmann

© Pinnwand - photocase.com



Berichte zum Thema

viedld

Professio

Vom Glaubensbekenntnis zur Marktstrategie

Das Thema dieses Heftes kam auf Wunsch von Vorstandsmitgliedern des Bundesverbandes und des
Redaktionsbeirates zustande. Die Idee war, dass mit Inkrafttreten des Mediationsgesetzes die Frage
nach der fortschreitenden Professionalisierung der Mediation beantwortet ist —aus Anbieter- und
aus Anwendersicht. Im Interview beantwortet Walter H. Letzel fiir sich persénlich und teilweise fiir
den Verband die Fragen von Christine Oschmann.

SdM: Die Professionalisierung der
Mediation spiegelt sich auch in der
Entwicklung des Bundesverbandes. Der
Organisationsentwicklungsprozess hat
viele Menschen bewegt. Bei der Mit-
gliederversammlung im September
sind auch dazu Antrage verabschiedet
worden. Welche Bedeutung hat das
Thema fiir Dich personlich?

Walter H. Letzel: Mich beschaftigt die
Professionalisierung der Mediation seit-
dem ich im Vorstand bin. Auch die Frage,
welcher Profession wir Mediatorinnen
nachgehen, lasst mich schon lange nicht
mehr los. Ich sehe in der Konfliktvermitt-
lung nicht nur eine nette Geste. Zuneh-
mend eroffnet sich ein neuer Markt und
von Mediatorinnen wird eine berufliche
Position erwartet. Der professionelle
Rahmen, den wir bieten, bewirkt schon
vor der Mediation eine Kompetenzzu-
schreibung, die fiir Auftraggeber und
MediandInnen wichtig ist. Wir schaffen

damit Zuversicht und ein Grundvertrau-
en bevor wir tiberhaupt mediieren. Wir
als BM entwickeln uns in die Richtung
eines Berufsverbandes ohne die eh-
renamtliche Arbeit in den Hintergrund
drangen zu wollen. Auch hier sehe ich
eine positive Entwicklung im Verband.
Das »Schreckgespenst« Professionalisie-
rung macht allmahlich der Erkenntnis
Platz, dass wir alle von der gewachsenen
Anerkennung durch Seriositat auf der
Basis unserer Standards gewinnen.

SdM: Das hort sich jetzt sehr positiv an
und deckt sich nicht mit der Erfahrung,
dass oft skeptisch und sogar angstlich
auf die Mediation geschaut wird.

W.H.L.: Das ist genau das Thema. Je
professioneller wir sind, umso mehr
Vertrauen geben uns die Menschen.
Ich vergleiche das gern mit Arzten, de-
nen per se vertraut wird. Menschen
kommen zu uns, weil sie Hilfe bendoti-
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gen, um eine schwierige Konfliktsitua-
tion meistern zu kénnen. Im Moment
der Kontaktaufnahme sind sie nicht so
leistungsfahig, sind in Not und beno-
tigen schnell professionelle Unterstiit-
zung. Sie wollen sich nicht Gedanken
dariiber machen, ob sie nun eine gute
MediatorlIn vor sich haben oder nicht.

SdM: Wir haben keinen Askulap-Stab
als Symbol. Woran kdnnten Menschen
unsere Qualifikation und Professiona-
litat erkennen?

W.H.L.: Die Qualitatssiegel der grol3-
en Verbande sind schon ein erster
Schritt und sollten mit Verabschiedung
des Mediationsgesetzes zu einem ge-
meinsamen Symbol flihren, mit dem
sich qualifizierte und zertifizierte
MediatorInnen kenntlich machen kén-
nen. Durch das Gesetz wurde ein groR-
er Schritt Richtung Berufsrecht getan.
Es ist auch eine Stiftung zur Qualitat
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in der Mediation in der Diskussion, die
Ubergreifend tatig sein soll. Ich hoffe
sehr auf eine einheitliche Losung, da-
mit es ein Logo gibt, das Wirkung zeigt.
Friedrich Glasl wiinschte sich auf dem
Kongress in Ludwigsburg eine Art »Hip-
pokratischen Eid« von Mediatorinnen.
Wir arbeiten daran.

SdM: Also nicht nur Du ziehst Arzte
als Vergleich heran. Gibt es auch Paral-
lelen, von denen wir lernen konnen?

W.H.L.: Ja, beim Verhaltnis zu den
Therapeuten sehe ich Parallelen. Viele
Therapeuten sind abhangig vom Arzt.
So sind Mediatorinnen ohne juristi-
schen Hintergrund manchmal abhan-
gig von Anwaltinnen, die Falle weiter-
geben und im Anschluss z. B. die
juristische Priifung einer Vereinbarung
tibernehmen. Eine gute Zusammenar-
beit ist daher sehr erstrebenswert und
fiir beide Seiten von Vorteil.

SdM: Zurzeit gibt es dieses einheit-
liche Logo noch nicht. Was ist Deiner
Meinung nach ein weiterer Ausdruck
fiir Professionalitat?

W.H.L.: In meinen Gesprdachen mit den
Rechtsschutz- und Haftpflichtversiche-
rern wird immer wieder deutlich, was
erwartet wird. Schon wie wir unsere
Wirkungsstatte nennen, hat Einfluss
auf die AuRenwirkung. Bieten wir unse-
re Dienstleistung in einem Mediations-
studio, einem Mediationsbiiro, einer
Mediationspraxis oder in einer Media-
tionskanzlei an? Davon hangt ab, wel-
che Konnotationen sich beim Leser oder
Horer einstellen. Haben wir tiberhaupt
ein Biiro oder einen Seminarraum, der
von einer Sekretarin mitsamt unseren
Terminen verwaltet wird, die auch er-
reichbar ist, wenn wir nicht ans Telefon
gehen konnen?

SdM: Wir werden also am Standard
eines Rechtsanwaltes gemessen?

W.H.L.: In gewisser Weise schon. Die
Versicherer gehen davon aus, dass wir
studiert haben, dass wir durch un-
seren Ausgangsberuf eine Vorschuss-

Kompetenzzuschreibung bekommen.
Dies und der dulBere Rahmen zeugen
von Seriositat.

SdM: Und wer definiert, welcher Aus-
gangsberuf und welche Berufserfah-
rung erwiinscht sind?

W.H.L.: Versicherer mochten, dass

sich die Mediatorln im Fachgebiet aus-
kennt, in dem die Mediation stattfin-
det. Die Versicherer sind gerade dabei,
die Dienstleistung zu definieren. Es
werden Pflichtenhefte entwickelt, da-
mit die Anbieter unabhangig von der
Fokussierung auf Juristen werden. Die
Versicherer sind die treibende Kraft,
weil sie dem Kunden ein seridses An-
gebot unterbreiten wollen, das eine
breite Akzeptanz findet. Vielleicht gibt
es in Zukunft die Konfliktlésungs-Ver-
sicherer.

SdM: Wie viel Einfluss hat der BM auf
diese Entwicklung?

W.H.L.: Der Verband hat mit der Pro-
jektgruppe »Mediation und Rechts-
schutz« darauf reagiert und steht in
standigem Austausch mit den Versi-
cherern. Wir kénnen da schon von Ko-
operation sprechen. Robert Erkan leis-
tet hier eine sehr hoch zu schatzende
Arbeit. Ich denke, dass wir als Berufs-
verband hier einen bedeutsamen Ein-
fluss nehmen.

SdM: Welche Unterschiede gibt es
beim Verstandnis von Mediation?

W.H.L.: Wir miissen verstandlich ma-
chen, dass es bei der Mediation um
Feldkompetenz und nicht um Expertise
geht. Ich mochte von Anwendungser-
fahrung sprechen. Bei Mediatorinnen,
die Feldkompetenz mitbringen, fallt

es leichter, anschlussfahig zu sein,
weil man die (Fach-)Sprache der
MediandInnen spricht. Architekten

z. B. werden in speziellen Fortbil-
dungen zu Mediatorinnen ausgebildet,
damit sie ihren Herkunftsberuf opti-
mal in Mediationen bei Planen und
Bauen einbringen kénnen. Im Januar
2010 wurde die Streitldsungsordnung
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fir das Bauwesen (SL Bau) in Kraft ge-
setzt. Hier zeigt sich nicht nur der
Trend zur Professionalisierung, son-
dern es manifestiert sich eine Diffe-
renzierung.

SdM: Wie stellt sich diese Forderung
nach Spezialisierung im BM dar?

W.H.L.: Die fachliche Gliederung in
den Fachgruppen ist der richtige An-
satz. Damit treiben wir die Spezialisie-
rung voran und kommen unseren Kun-
den entgegen. Der »geerbte« Status
aus der Profession des Grundberufs
und der »Stallgeruch« bieten einen
sehr hilfreichen Vertrauensvorschuss.

SdM: Nun gibt es Mediatorlnnen, die
nicht den von Dir genannten Berufs-
gruppen angehoren. Miissen diese nun
bangen, bald keine Auftrage mehr zu
bekommen?

W.H.L.: Nein, das glaube ich nicht. Es
soll nicht nur Fachmediatorinnen ge-
ben, doch je dlter ein Beruf ist, um-
so mehr wird diversifiziert. Doch wir
brauchen auch die Generalisten, die
offen sind fiir alle Themen und eine
Querschnittserfahrung mitbringen.
Das miissen sie bei ihrem individu-
ellen Marketing herausarbeiten.

SdM: Der USP — Unique Selling Point —
auch in der Mediation?

W.H.L.: Ja, und ihre berufliche So-
zialisation. Beides tragt zur Serio-
sitat bei. War die Mediatorln z. B.
schon bei start ups oder bei Nach-
folgeregelungen in anderem Zusam-
menhang tatig, hat sie bereits Erfah-
rungen gesammelt, die wertvoll sind.
Es ist wichtig fiir den Einstieg nach
der Ausbildung sich auf dieses Wis-
sen zu beziehen, um an erste Media-
tionsfalle zu kommen. Je mehr Media-
tionen wir durchgefiihrt haben, umso
mehr nimmt uns der Auftraggeber als
MediatorIn wahr und fragt eventuell
nicht mehr nach dem Ursprungsberuf.

SdM: Es gibt so viele Anbieter, die zur
Mediatorln ausbilden. Hier gibt es oft
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sprachliche Verwirrung, denn heifl3t es
nun Ausbildung, Fort- oder Weiterbil-
dung?

W.H.L.: Ich erwarte von einer Ausbil-
dung, dass sie zu einem Beruf ausbil-
det, sonst sollte man das nicht so nen-
nen. Im Masterstudiengang an der
Viadrina in Frankfurt/Oder heif3t ein
Ausbildungspunkt »Zukunft der Me-
diation: Institutionalisierung und Pro-
fessionalisierung.« Im Mediationsge-
setz ist auch von Ausbildung die Rede.
Einige wichtige Inhalte der Ausbildung
sind im § 5 genannt. Die zu erwar-
tende Rechtsverordnung wird weitere
Klarheit tiber das Berufsbild der Me-
diation als Profession bringen. Letzt-
endlich sind es unsere Ausbilderinnen
BM®, die entscheidend zur Professio-
nalisierung im Sinne von »Berufswer-
dung« der Mediation beitragen.

Literatur

In der Literatur wird von »Verberufli-
chung« gesprochen. Wer sich mit Pro-
fessionalisierung im Sinne der Profes-
sionssoziologie beschaftigen mochte,
findet hier Hinweise zur Etablierung
von Berufen.

* Hornung, Ulrike: Rechtliche Rahmen-
bedingungen fiir die Tatigkeit freier
Mediatoren. 2006. S. Rezension in
SdM/23, S. 55.

* Kurtz, Thomas: Berufssoziologie.
Bielefeld 2002.

* Maiwald, Kai-Olaf: Professionalisie-
rung im modernen Berufssystem. Das
Beispiel der Familienmediation.
Wiesbaden 2004.

* von Schlieffen, Katharina:
Professionalisierung und Mediation.
Miinchen 2010.

Autorinneninfo

* Dipl.-Ing.-Pad. Walter H. Letzel
Mediator BM®/BAFM,
BM-Vorstandsmitglied seit 2007

* E-Mail: walter.letzel@bmev.de

Der Bundesverband Mediation
heildt das 2000. Mitglied willkommen

ie Nachricht erreichte Uta Lecker-Schubert an dem Tag, an dem sie fiir

ihren Arbeitgeber, die Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung (dg-

fp), den 999. »Freund« bei Facebook verzeichnen konnte. »Ich konn-
te kaum glauben, was ich da am Telefon horte,« gab sie im Gesprach nach den
Gliickwiinschen bekannt. Zudem war sie mitten in den Vorbereitungen fiir ih-
re Hochzeit. Trotzdem konnte ein Termin mit einer der beiden Regionalgrup-
penleiterinnen fiir einen Willkommensgruf in Berlin gefunden werden. In der
Hauptstadt hat Uta Lecker ihren Hauptwohnsitz, doch sie arbeitet in Dissel-
dorf als Regionalstellenleiterin der grof3ten Regionalstelle des Vereins der dg-
fp. Dort ist sie fiir die Organisation von Fortbildungen und Priifungen zu-
standig und fir die Mitgliederbetreuung. Kernstiick ihrer Arbeit ist das seit
Jahrzehnten gewachsene Netzwerk von Personalern aller Branchen zu betreu-
en und weiter wachsen zu lassen. Ihr Ausbilder, Markus Troja, hatte sie auf den
BM hingewiesen. Mit 15 Jahren Berufserfahrung als Personalleiterin und als El-
ternbeiratsvorsitzende war sie immer damit beschaftigt, verschiedene Interes-
sen sehr unterschiedlicher Menschen unter einen Hut zu bringen. Besonders
ihre Verhandlungstatigkeit fiir einen Versicherer, die sie arbeitgeberseitig mit
dem Gesamtbetriebsrat fiihrte, war ausschlaggebend fiir die Mediationsaus-
bildung. Und als sich die Gelegenheit liber die dgfp bot, »gab es kein Zégern,
diese Gelegenheit sofort wahrzunehmen,« so Uta Lecker-Schubert.

Christine Oschmann

Alexandra Bielicke, Regionalgruppenlei-
tung Berlin, liberreicht Uta Lecker-Schu-
bert einen BlumenstrauB und heif3t die-
se als 2000. Mitglied im Bundesverband
Mediation willkommen.

Foto: Hans-Peter Gogge
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Thomas Robrecht

Mediation — (k)eine Profession?

Berichte zum Thema

Wird Mediation als Profession betrachtet, so geht es um weitaus mehr, als um Haltung und Metho-
den. Erforderlich ist eine umfassende Integration der Rahmenbedingungen des Kontextes, der Media-
tion nachfragt. Deshalb fiihrt der Weg zur Professionalisierung von Mediation tiber die »Fach-Media-
tion«. Um die gesellschaftliche Anschlussfahigkeit von Mediation zu sichern, dient der Blick liber den
Tellerrand auf Professionen der Arzte und Juristen. Dort ist der fachliche Bezug unverzichtbarer Be-
standteil der Professionsidentitdt. Die nun erwachsen gewordene Mediation kann diese Perspektive

als Wegweiser zum weiteren Wachstum nutzen. Dieser Beitrag ist ein Plddoyer fiir die Professiona-

lisierung von Mediation durch einen konsequenten Fachbezug.

»In Deutschland gibt es viele ver-
schiedene Mediationen: Gemeinwe-
senmediation, politische Mediation,
interkulturelle Mediation, Familien-
mediation, Wirtschaftsmediation,
Schulmediation, Umweltmediation
und viele mehr. Australien ist ein

eher armes Land. Bei uns gibt es

nur Mediation.«

Is ich im Jahr 2002 bei einem

Mediationskongress der Cen-

trale flir Mediation diese
Worte von Nadja Alexander horte,

schossen mir fast Tranen in die Augen.

Damit traf sie ins Mark meiner Uber-
zeugung: Mediation ist eine Haltung,

deren Wesenskern durch Ausdifferen-
zierung an Pragnanz und damit an
Wert verliert. All das, was mir bis dahin
bei der Mediation heilig war, brachte
sie mit dieser Aussage auf den Punkt:
Was braucht es mehr, als radikale Em-
pathie, aufrichtige Wertschatzung mit
einem ernsthaften Verstehen-Wollen
und einen mit vielen nitzlichen Ge-
sprachsfuihrungs- und Interventions-
methoden gefiillten Werkzeugkoffer,
um Streitende auf dem Weg zu einem
friedlichen Miteinander zu begleiten?
Diese »Mediationsessenz« ist doch vol-
lig ausreichend. Wem nutzt da eine
kontextspezifische Differenzierung?
Das riecht nach reiner Geschaftema-
cherei, verstarkt durch den Verdacht
der Abwesenheit mediativer Haltung.

So etwa lasst sich mein Erleben vor
zehn Jahren beschreiben. Doch heute
hat sich daran etwas verdndert. Inz-
wischen habe ich zahlreiche Media-
tionen in verschiedenen Kontexten
durchgefiihrt wie Trennung und Schei-
dung, Gesundheitsbereich, Bildungs-
bereich, Wirtschaftsmediation in und
zwischen Organisationseinheiten, in-
nerbetriebliche Mediation, politische
Mediation, Gemeinwesenmediation
und Mediation beim Generationen-
wechsel in Familienunternehmen. Bei
jedem dieser Auftrage ware ich oh-

ne meine mediative Haltung klaglich
gescheitert. Und gleichzeitig habe

ich dabei auch gelernt, dass diese aus
Haltung und Werkzeug gespeiste »Me-
diationsessenz« allein nicht ausreicht,

Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation
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Ariidf

Medintions- Lerriunirett
aushifdung Auftrogsklérung
aktuelle Definition durch
BM-Standards Fachgruppen

L4 A
| B B
QualltdEts- Lrgedig
versprechen Mediationsoaftrog
Formulierung durch i
Protessionell
Fachgruppen und Mar::m "
Kund Innen

\ fiir jeden einzelnen Mediationskontext detailllert beschrieben j

Y

Professionalisierung von Mediation

um die Qualitat meiner Mediationen
zu sichern. Worin besteht heute der
Unterschied zu damals?

Ein bifokaler Blick auf die
Handlung von Mediatorinnen
Im Wesentlichen gibt es zwei Betrach-
tungsfelder: Nach Innen der Blick auf
meine eigene professionelle Identi-
tat und nach aulRen der Blick auf Er-
wartungen meiner Kundinnen. Ein er-
ster wesentlicher Unterschied liegt

in der (scheinbar banalen) Erkennt-
nis, dass diese beiden Felder vollig ver-
schieden und deshalb zu trennen sind.
Zu Beginn meiner Mediationstatigkeit
wurde ich nicht miide, bei der Akquisi-
tion ausfiihrlich meine Tatigkeit mithil-
fe von fiinf Phasen zu beschreiben und
von Schale und Fruchtfleisch einer Ap-
felsine zu berichten. Ich erhielt zwar
Aufmerksamkeit — aber auch nicht viel
mehr. Eines Tages wurde mir klar, dass
diese Darstellungsform ausschlief3lich
meiner eigenen ldentitatsfindung als
Mediator diente. Doch niemand war
bereit, dafiir etwas zu bezahlen. Wer
will schon einen Dienstleister, der so
sehr mit sich selbst und der Darstel-
lung seiner Tatigkeit beschaftigt ist
und dadurch keinen Anschluss zu den
Kundlnnen herstellen kann? Potenzi-
elle Mediationskundinnen beschafti-
gen ganz andere Fragen: Wie werde ich
mein Problem los? Was muss ich dafiir
bezahlen? Was bekomme ich dafiir?
Wie sicher ist es, dass sich meine Inves-
tition an Zeit, Geld und personlichem

Einsatz auch lohnt? Die Darstellung der
flinf Phasen sorgt bestenfalls fur Irri-
tation, beantwortet aber keine einzige
der Fragen potenzieller Kundinnen.

Seit dieser Erkenntnis begleitet mich
der bifokale Blick. Nach Innen konzen-
triert sich die Aufmerksamkeit auf
die Beobachtung meiner Handlungen
und Unterlassungen mit der Reflexion
ihrer Wirkung zur Qualitatssicherung.
Im AulRen erfolgt ein permanenter Ab-
gleich von KundIinnenerwartung mit
meinem Dienstleistungsversprech-
en. Dieser Trennung folgt die ndchste
Erkenntnis von kontextbedingten Er-
wartungsunterschieden. So steht im
Wirtschaftsbereich der »Return on In-
vest« an erster Stelle. Bei Trennung
und Scheidung nimmt sich eher die
Tatsache alter und oftmals nicht hei-
len wollender Verletzungen den Vor-
rang und erfordert die Fokussierung
auf den zukiinftigen Umgang damit.
Bei Mediation im politischen Bereich
spielen Fraktionszwange und Aspekte
der Machtgewinnung oder Machtsi-
cherung eine zentrale Rolle. Bei Ge-
meinwesenmediationen steht der
Umgang mit differierenden Wertevor-
stellungen und kulturellen Unterschie-
den im Zentrum der Aufmerksamkeit.
Und bei der Ubergabe von Familien-
unternehmen ist zentrales Thema die
Benennung und Akzeptanz der Exis-
tenz familiarer (Generationen-)Kon-
flikte und ihre Untrennbarkeit vom
wirtschaftlichem (Miss-)Erfolg. Diese
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Vielfalt bringt grofRe Erwartungsun-
terschiede mit sich, die nur lber spezi-
fische Kenntnisse des Kontextes iden-
tifizierbar und erfiillbar sind. Diese
Kenntnisse sind unverzichtbar fiir die
Beschreibung von Mediationsquali-
tat. Deshalb erfordert die Profession-
alisierung der Mediation konsequent-
en Kontextbezug. (siehe auch»Qualitat
der Mediation« SAM 44, S. 48-51).

Vertrauensbildung durch
Vergleichbarkeit mit Vertrautem
Ein weiterer wichtiger Aspekt wird durch
die konsequente Betrachtung der Media-
tion durch die Brille der Kundinnen
deutlich. Da Mediation eine relativ junge
Profession ist, sucht eine potenzielle
Kundln auf dem Weg zur Kaufentschei-
dung nach vergleichbaren Professionen
oder zumindest nach Ahnlichkeiten.
Bleibt diese Suche erfolglos, sinkt die
Wahrscheinlichkeit der Kaufentschei-
dung drastisch. Deshalb miissen wir
Ankniipfungspunkte zu Bekanntem
schaffen. Bestens geeignet sind die Pro-
fessionen der Juristen und Arzte. Sie
verfligen iiber Fachspezialisierungen,
die von Kundlnnen gezielt nachgefragt
werden. Bei Zahnschmerzen hilft

der Zahnarzt, bei Herzkrankheiten der
Kardiologe und bei Alltagsfragen der
Allgemeinmediziner. Auch bei den Ju-
risten gibt es zahlreiche Fach-An-

wadlte —alles Experten in ihrem Spezi-
algebiet. Dieses Expertentum fordert
Kompetenzzuschreibungen und wirkt
vertrauensférdernd. Da Vertrauen

eine unverzichtbare Voraussetzung fiir
Mediation darstellt, macht es sehr viel
Sinn, dass auch wir die Wirkung dieser
Fachorientierung fiir die Mediation kon-
sequent nutzen. Neu ist dieser Ansatz
nicht, denn der BM verfiigt ja bereits
Uber 14 Fachgruppen und fachliche Pro-
jektgruppen. Die meisten dieser Grup-
pen verfligen liber einen eindeutigen
Kontextbezug. Nun miissen wir nur noch
im Sprachgebrauch diese Fach-Media-
tion benennen. Mediationsverbande wie
beispielsweise BAFM, BMWA, DGMW,
BAKM und MiKK zeigen schon in ihrem
Namen den Kontextbezug zum Umfeld
Familie, Wirtschaft, Kreditwirtschaft und
internationale Kindschaftskonflikte.



Die grofSte Hiirde fiir Mediation
ist ihre Eintrittskarte

Doch Namensgleichheiten kénnen auch
triigerisch sein. Wenn man Teammedia-
tion aus verschiedenen Kontexten ver-
gleicht (Industriemeister, Pflegekrafte,
Lehrerkollegium, Naturwissenschaftler,
Betriebsrate, Politiker ...) wird man — bis
auf den Sprachgebrauch —wenig Un-
terschiede feststellen konnen. Auch die
Wahl der Methoden hdngt kaum von

der Zielgruppe ab, sondern vielmehr von
den Vorlieben der Mediatorinnen. Denn
nicht die Methode entscheidet liber den
Erfolg, sondern die Haltung, mit der

sie zum Einsatz kommt. Durch die ho-
he Qualitat der von Ausbilderinnen BM®
durchgefiihrten Ausbildungen werden
Menschen befahigt, solche Mediationen
gut durchzufiihren. Wo wir Ausbilderin-
nen BM® noch lernen kdnnen und miis-
sen, ist die Entwicklung und Starkung
der Fahigkeit unserer Ausbildungsteil-
nehmerlnnen, sich die Eintrittskarte zur
Mediation zu besorgen —oder anders ge-
sagt — die Auftragsklarung zur Mediation
erfolgreich zu gestalten. Auch hier ist der
Kontextbezug unverzichtbar, denn die
oben genannten »gleichen« Teammedia-
tionen unterscheiden sich sehr deutlich
in Auftragsklarung und Erwartungshal-
tung. Viele (potenzielle) Mediationen
scheitern bereits an dieser Hiirde. Ein
deutliches Indiz dafiir ist der untiberhor-
bare Ruf vieler Ausbildungsabsolventen
nach Mediationsfallen.

Die BM-Fachgruppen haben

die entscheidende Antwort
Durch unsere vielen Fachgruppen ver-
fligen wir Uber das Potenzial, diese
Hirde zu meistern. Dafiir sind noch
Strukturen zu schaffen, durch die das
Know-how der Fachgruppen in die Aus-
bildungsstandards einflieRen kann.
Damit versetzen wir uns in die Lage,
das kontextspezifische Qualitatsver-
sprechen der Mediation klar zu be-
schreiben und seine Erfiillung zu
Uberprifen. Dann steigt die Kaufwahr-
scheinlichkeit von Mediation bei un-
seren Noch-Nicht-Kundinnen.

Dieser Weg erfordert von uns das Ein-
beziehen der Kundinnen-Mafstdbe in
unsere Arbeit. Bislang haben wir mit

unseren Standards Ausbildungsquali-
tat gesichert. Nun sollten wir unseren
Fokus mehr auf Mediationsqualitat
richten. Diese beginnt bereits bei der
Vorbereitung der Auftragsklarung.
Der Beitrag unserer Fachgruppen zur
Professionalisierung besteht aus drei
konkreten Aufgaben.

1. Aufgabe:

Definition der Auftragskldrung
Mit dieser Aufgabe wird der Blick nach
innen gerichtet. Es geht um die Beant-
wortung der Frage von Mediatorinnen:
Wie erhalte ich einen Auftrag mit Er-
folgsaussicht? Das erfordert eine Be-
schreibung der kontextrelevanten Rah-
menbedingungen. Daraus lasst sich
konkrete Handlungsorientierung fiir
die Auftragsklarung gewinnen. Hilf-
reich sind Schritt-fir-Schritt Anleitun-
gen, Leitfaden oder auch Ablaufplane.
Dieses Arbeitsergebnis kann dann in
die Ausbildung einflieRen.

2. Aufgabe:

Beschreibung der Dienstleistung
Mit dieser Aufgabe wird der Blick nach
auBen gerichtet. Es geht um die Beant-
wortung der Kundinnen-Frage: Was
bekomme ich fiir mein Geld? Dafiir ist
es erforderlich, in einer fur die Kundin-
nen verstandlichen Sprache ein Qual-
itatsversprechen abzugeben. Nach er-
brachter Dienstleitung muss auch fiir
Kundinnen der Erfiillungsgrad des Qual-
itdtsversprechens tiberpriifbar sein.

3. Aufgabe:

Benennung des Honorarrahmens
Auch wenn diese Aufgabe eigentlich
zur Dienstleitung gehort, halte ich es
fir wichtig, sie gesondert aufzufihren.
Zur Professionalisierung gehort eben
auch die Preisgestaltung. Da wir eine
verlassliche Qualitat bieten, darf sie
auch etwas kosten. Auch das miissen
wir klar und selbstbewusst benennen.

Verbandsaufgabe

Nun braucht das Kind noch einen Na-
men. Da die Titel »Mediatorin BM®«
und »Mediator BM®« bereits gesetzt
und etabliert sind, sollten wir daran
nichts andern. Denkbar ist eine Ergan-
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zung um den Kontextnamen mit den
Bindewortern »in«, »im« oder »flir«,
Auch der Grad der Ausdifferenzierung
ist zu klaren. Orientierung bietet das
Qualitatsversprechen.

Mit diesen vier Aufgaben wird die An-
schlussfahigkeit von Mediation an die
verschiedenen Kontexte gesichert.
Durch die Kombination von Ausbil-
derlnnen, Anerkennungskommission
und Fachgruppen verfiigen wir tiber den
Schliissel zur Professionalisierung der
Mediation. Diesen gilt es zu nutzen.

Fazit

Unsere Ausbildungsstandards befahi-
gen zur Durchfiihrung von Mediationen.
Damit es soweit kommt, ist eine erfolg-
reiche Auftragsklarung Voraussetzung.
Standards fiir eine erfolgreiche Auf-
tragsklarung kdnnen uns unsere Fach-
gruppen liefern. Auch die Definition des
Qualitatsversprechens der Mediation er-
fordert einen Dialog von Fachgruppe
und Kundinnen. Uber diese Schritte ge-
langen wir zu professionellen Mediatio-
nen. Die konsequente Umsetzung die-
ser Schritte fiir alle Mediationskontexte
flihrt dann zu Professionalisierung von
Mediation. Ohne Kontextbezug ist Me-
diation als Profession nicht denkbar. Erst
mit dem Kontextbezug lasst sich ein
prazises Berufsbild erstellen.
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Vediation in

Berlin — ein Umfrageprojekt

In Berlin gibt es viele kostenfreie und leicht zugdngliche soziale Angebote, unter anderem auch zur
mediativen Konfliktbearbeitung. Doch die Frage ist: In wieweit werden diese Angebote genutzt? Wenn
nicht, entsteht die Frage nach dem Warum. Wird zu wenig Werbung gemacht? Spielt der finanzielle As-
pekt eine Rolle? Oder bildet der Begriff »Mediation« an sich eine Hemmschwelle? Unter anderem haben
wir versucht dies im Rahmen einer Studie zu kldren.

Hintergrund

Wir haben eine Studie angefertigt,
welche sich mit der Frage »Wie gestal-
tet sich die niedrigschwellige Ange-
botslandschaft von Mediation in Ber-
lin?« befasst. Von Juni bis September
2011 befragten wir Mitarbeiterinnen in

Begegnungsstatten in ganz Berlin dazu.

Mediation wird in einigen Begeg-
nungsstatten, Nachbarschaftshau-
sern und Quartiersmanagements an-
geboten. Diese von uns befragten
Einrichtungen haben einen offenen
Zugang fir alle Generationen gemein-
sam. Darliber hinaus sollten sie vie-
len Biirgerinnen leicht zuganglich sein
und dies auch durch niedrigschwellige
Angebote fiir alle zum Ausdruck brin-
gen. »Der Begriff niedrigschwellig wird

zwar immer wieder verwendet, un-
terliegt aber fiir sich genommen kei-
ner eindeutigen Definition. Der Begriff
ist vielmehr auszufiillen. Dabei bie-
tet sich der so genannte Lebenswelt-
bezug als sinnvoller Ansatz an. Er be-
riicksichtigt den Alltag von Familien
und versucht, die Menschen in ihrer
eigenen Umgebung, in ihrem Alltag
zu erreichen und die noch funktionie-
renden sozialen Zusammenhange der
Lebenswelt durch Aktivierung vorhan-
dener Ressourcen zu stitzen sowie
durch geeignete Hilfeangebote zu er-
ganzen. Ein wichtiger Schlissel fir die
niedrigschwellige Ausgestaltung von
Angeboten ist daher das Wahrneh-
men, Verstehen und Wissen um den
Alltag und die konkrete Lebenssituati-
on der Familien.«’
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Angebot und Nachfrage

Von insgesamt 103 angelaufenen Stel-
len, konnten 60 ausgefiillte Fragebogen
gesammelt werden. Dabei boten »nur«
21 Befragungsorte (35 %) offiziell Me-
diation an. Meist handelte es sich da-
bei um ein kostenfreies Angebot fiir
die Klientlnnen, welches vorwiegend
ehrenamtlich von Seiten der haufig
zum Mitarbeiterstamm der Einrichtung
zdhlenden Mediatorinnen ausgefillt
wird. Aus der Befragung hat sich erge-
ben, dass in zwolf der 21 Einrichtungen
die Mediation von internen Angestell-
ten angeboten wird. Sieben Einrich-
tungen gaben an, sich hierfiir Unter-
stiitzung von auBerhalb zu holen und
zwei »sonstige«, wobei dies an dieser
Stelle nicht weiter ausgefiihrt wurde.
Hierbei stellten sich die Mediatorlnnen



entweder bei einer Einrichtung vor oder
sie wurden speziell von dieser nach
Qualifikation ausgesucht.

Wir fanden heraus, dass von jenem
Personenkreis, welcher Mediatio-

nen durchfiihrt, 38% bei einem Me-
diationsverband anerkannt sind. Uber
die Ausbildung derer, die nicht einem
Verband angegliedert sind, kdnnen an
dieser Stelle keine Aussagen getroffen
werden.

Die Umfrage ergab, dass trotz des
lberwiegend kostenfreien Angebots
von Mediation in den Befragungsorten
die Nachfrage eher selten ist. In neun
der 21 Einrichtungen wird Mediation
nur ein bis flinf mal jahrlich tatsach-
lich auch angewandt und in vier Ein-
richtungen wurden Mediationen bis
zum Zeitpunkt der Umfrage noch nicht
durchgefiihrt.

Zu den Griinden, warum Angebote zur
Mediation nur einen geringen Zulauf
haben, stellten die Einrichtungen ver-
schiedene Thesen auf.

Neues Angebot:

Ein zentraler Punkt scheint, dass
Mediation noch nicht sehr lange an-
geboten wird. Immerhin gaben sechs
der 21 Einrichtungen an, das Verfahren
erst seit 2011 im Angebot zu fiihren.
Unserer Meinung nach kénnte dies
tatsachlich ein Teilaspekt sein, da neue
Verfahren erst einmal angenommen
werden missen.

Unkenntnis iiber Mediation:

Die Biirgerlnnen tragen in den Einrich-
tungen Konflikte vor, meist ohne das
Wissen um das Verfahren der Konflikt-
bearbeitung durch die Mediation. In ein-
zelnen Fallen gestaltet sich vermutlich
auch die Weitervermittlung schwierig,
da Mitarbeiterinnen der Einrichtung oft
an ihnen bekanntere und langer beste-
hende Angebote verweisen.

Hemmschwelle »Mediation«:

Eine weitere wichtige Hypothese ist,
dass Mediation als Begriff und auch
als Verfahren eine Hemmschwelle dar-

stellen kénnte. Unsere Erfahrung in der
Umfrage war, dass der Begriff zwar ge-
laufig erscheint, aber nur wenige ei-
ne konkrete Vorstellung vom Verfah-
ren haben.

Hierzu eine kurze Erlduterung: Es
scheint selbst bei den Befragten eine
groBe Unsicherheit tiber den Begriff der
Mediation zu geben (siehe Tabelle). Die-
se Erkenntnis ergab sich aus der Frage
»Was bedeutet Mediation fiir mich?«
Alle 60 Befragten hatten die Moglich-
keit, die verschiedenen Aussagen in
Mehrfachnennung anzukreuzen.
Hierbei ergab sich, dass auf der einen
Seite Mediation immerhin von einem
groRen Teil der Befragten als »Vermitt-
lung in Konflikten« (78,3%) und als
»Gesprach gefuihrt durch neutralen
Dritten« (70%) gesehen wird. Anderer-
seits scheinen aber Uiber die Halfte der
Befragten das Verfahren mit »Streit-
schlichtung« (61,7%) gleichzusetzen
und nur 30% sehen Mediation als ein
»formalisiertes Verfahren« an.

Da diese Antwortmoglichkeiten nicht
vollstandig sein miissen, gaben wir ei-
ne Option zu »Sonstiges«. Auf diese
Méglichkeit gingen sieben der Befrag-
ten ein und gaben auch jeweils unter-
schiedliche Vorstellungen an: »Hilfe-
stellung«, »Spontane Loésungsfindungg,
»Teamentwicklung«, »Weiterentwick-
lung«, »wie Ombudsmann«, »Wieder-
herstellung von Kommunikation« und
»Win/Win — Situation«.

Wir sind uns im Klaren, dass die For-
mulierung der einzelnen Antwortmog-
lichkeiten viel Spielraum zulassen. Als
Beispiel kann man hier die Aussage:
»Problemlésung durch den Mediator«
anflihren. Im besten Fall unterstiitzen
Mediatorinnen die Parteien bei der L6-
sungsfindung, verhdlt sich dabei jedoch
weitestgehend abstinent. Diese Unter-
stiitzung kénnte man jedoch auch Pro-
blemlésung durch Mediatorinnen nen-
nen. Das bedeutet, man konnte je nach
Interpretation der Aussage mit »trifft
zu« oder »trifft nicht zu« antworten.

Durch den personlichen Kontakt zu
den Befragten ist uns aufgefallen, dass
nicht in allen Fillen die Mediatorinnen
selbst den Fragebogen ausgefiillt ha-
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ben. Oftmals waren es LeiterInnen oder
Mitarbeiterinnen, welche sich vermut-
lich noch nicht tiefer gehend mit dem
Begriff Mediation auseinandergesetzt
haben und Fragen deshalb mit unter-
schiedlichen Vorstellungen vom Ver-
fahren beantworteten.

So mag es eventuell auch den Biirger-
Innen gehen, die Mediation im Ange-
botsheft der Einrichtungen sehen. Da
sie sich vielleicht nichts Genaueres da-
runter vorstellen kénnen, wiirden sie
eher zoégern Mediation in Anspruch zu
nehmen.

Mangelndes Konflikteingestandnis:
Da es in Mediationen um die Bearbei-
tung von Konflikten geht, wurde von
einigen Einrichtungen die Vermu-
tung aufgestellt, dass es bei den Biir-
gerlnnen zum einen ein mangelndes
Konflikteingestandnis gabe und dazu
noch die Hemmschwelle komme, die-
sen Konflikt an eine/n Dritte/n heran-
zutragen und diesen zu bearbeiten.

Personliche Definition von Konflikt:
Die unterschiedliche Wahrnehmung
und Definition des Begriffes Konflikt
scheint breit gefachert, was im Rah-
men der Umfrage sowohl bei den
Biirgerlnnen als auch bei den Befragten
ersichtlich wurde. Dies ergab sich unter
anderem aus der Frage: Wie haufig wer-
den ihnen Klientenkonflikte bekannt?
Die Palette der Antworten reichte von
»gar keine« bis »standige« Konflikte,
was sicherlich zum Teil auch in der Ein-
richtung begriindet liegt. Denn diese
haben durch ihre Ndhe zu Biirgerinnen
ein in der Regel begrenztes Einzugs-
gebiet und beschaftigen sich mit un-
terschiedlichen Problemlagen. Je nach
Stadtteil und infrastruktureller Voraus-
setzung konnen sich Probleme auch
punktuell potenzieren. Wir vermogen
an dieser Stelle nicht zu sagen, was
denn eine »normale« Anzahl an Kon-
flikten ware, denn dies liegt auch an der
personlichen Definition der Befragten
des Begriffes Konflikt, also wann neh-
men Mitarbeiterinnen Situationen mit
Biirgerinnen oder Aussagen von ihnen
als Konflikt wahr. Die Antworten reich-
ten, mit diversen Abstufungen dazwi-
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schen, von »standige Konflikte« und
»60 mal monatlich« bis hin zu »1 mal
im Quartal« und »kaum«. Dabei lag der
Schwerpunkt mit 30,4% auf »1 mal mo-
natlich« und »2 mal monatlich«. Diese
Frage beantworteten insgesamt 33 Per-
sonen. Eher werden in Konflikten die
gelaufigen Wege, wie zum Beispiel An-
zeige, Ordnungsamt oder ein gericht-
liches Verfahren angestrebt, da diese
den meisten Biirgerinnen bekannter
scheinen und sie vermeintlich wissen,
auf was sie sich dabei einlassen.

Fehlende Werbung:

Wir vermuten dariiber hinaus, dass fiir
Mediation zu wenig Werbung gemacht,
beziehungsweise liber das Verfahren zu
wenig aufgeklart und informiert wird.
Es scheint wichtig zu sein, nicht nur da-
rauf zu hoffen, dass die Biirgerlnnen
sich Informationen einholen, sondern
diese auch auf das Verfahren aufmerk-
sam zu machen und dariber aufzukla-
ren. Viele Einrichtungen vermuteten,
diesbeziiglich auch selbst zu wenig
Werbung fiir Mediation zu machen.

Kostenfreiheit:

Ein Problem koénnte sein, dass das Ver-
fahren der Mediation kostenfrei ange-
boten wird. Im Austausch mit Befragten
kam die Vermutung auf, dass der Ge-
danke weit verbreitet sein konnte, dass
nur jene Professionen wirksam seien, fur
die man auch Geld bezahlen muss. Hier
ist eine Anspruchs- und Erwartungshal-
tung der potenziellen Mediandinnen an-
gesprochen. Wenn Biirgerinnen dafiir
zahlen, kénnen sie eine entsprechende
Gegenleistung erwarten und vorausset-
zen. Hinzu kommt die Annahme, dass
derjenige, der Geld fiir seine Profession
verlangt, vermeintlich etwas anzubieten
hat, was sein Geld wert ist. Jedoch ist
dies, wie schon erwdhnt, eine Hypothese,
die hier in keiner Weise belegt werden,
aber moglicherweise ein Ansatzpunkt
fiir eine weitere Studie bieten kann.

Es gibt inzwischen Projekte, welche
einrichtungsiibergreifend arbeiten,
doch scheint das Wissen um solche
Konzepte noch nicht sehr verbreitet.
Nicht jede Einrichtung muss zwangs-

ldufig Mediation anbieten, doch hal-
ten wir eine qualitativ gute Weiterver-
mittlung zu bestehenden Angeboten
fiir wiinschenswert. Eine Vernetzung
sollte unseres Erachtens trageriber-
greifend realisiert werden.

Wir tragen uns in der Hoffnung, dass
Mediation zukiinftig einen héheren
Stellenwert einnimmt und fiir jeden
Menschen zuganglich ist.

Literatur

'Deutscher Verein: Niedrigschwelliger
Zugang zu familienunterstiitzenden
Angeboten in Kommunen — Handlungs-
empfehlungen. Berlin 2005.
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Mediation & Hochschule
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Thomas Knobloch

Konfliktmanagement-

strukturen an Hochschulen
Grundlegendes zur Implementierung

Nachdem der professionelle Umgang mit Konflikten zundchst von grofSen Industrieunterneh-
men als wichtige Fiihrungsaufgabe identifiziert und explizit zum Gegenstand ihres Manage-
ments gemacht wurde?, greifen zunehmend auch Hochschulen? dieses fuir sie wichtige Thema auf
und diskutieren liber die Etablierung effektiver Strukturen fuir ein wissenschaftsaddquates Kon-
fliktmanagement. Der folgende Beitrag gibt zundchst einen kurzen Uberblick iiber die spezifische
Komplexitdt der Konfliktlandschaft von Hochschulen und skizziert flir diese anschlieffend die un-
terschiedlichen Entwicklungsstufen des Konfliktmanagements. Darauf aufbauend wird grundle-
gend die Etablierung nachhaltiger Konfliktmanagementstrukturen an Hochschulen erértert.

Perspektivische Uberlegungen beenden die Ausfiihrungen.

1.

Konfliktumfeld der Hochschulen
Da der gesamtgesellschaftliche Erfolg
der Hochschulen nicht zuletzt von der
kontrovers-kreativen Diskussion unter-
schiedlicher Standpunkte und Auffas-
sungen abhangt?, geht es im Kern fiir
das Konfliktmanagement der Hoch-
schulen darum, die Impuls gebenden
(funktionalen) Konfliktwirkungen im
Wissenschaftsbetrieb als spezifische
Chancen fiir Forschung und Lehre zu

erhalten bzw. zu férdern, die schad-
lichen (dysfunktionalen) Wirkungen
jedoch als zugehorige Risiken zu be-
greifen und im institutionell vorgege-

benen Rahmen wirksam zu reduzieren.

Zu den schadlichen Konfliktwirkungen
gehoren insbesondere Motivationsver-
luste und Fluktuationen sowohl beim
Hochschulpersonal als auch bei den
Studierenden, nachhaltige Stérungen
und Blockaden der hochschulinternen
Prozesse sowie eine reduzierte Quali-

1Vgl. hierzu insbesondere die Publikationen
des »Round Table Mediation und Konfliktma-
nagement der Deutschen Wirtschaft«
www.rtmkm.de.

2 Unter dem Begriff der »Hochschule« werden
regelmdfSig Universititen und Fachhochschu-
len sowie Kunst- und Musikhochschulen zu-
sammengefasst, die sich entweder in staat-
licher bzw. kirchlicher Trdgerschaft befinden
oder als private Hochschulen staatlich aner-
kannt sind.

3Vgl. Matheis, Konfliktpotenziale, DNH 4
(2012), S. 134.
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Verfassungs

rechtlicher

Rahmen

Abbildung: Konfliktumfeld der Hochschulen

tat der Hochschulen in Lehre und Forschung, verbunden gegebenenfalls mit ei-
ner negativen Wahrnehmung in der Offentlichkeit.*

Die besondere Konfliktlandschaft der Hochschulen resultiert im Wesentlichen

aus vier abgrenzbaren Bereichen: den besonderen verfassungsrechtlichen Rah-
menbedingungen, der daraus resultierenden institutionellen Hochschulorgani-
sation, den bildungspolitischen Initiativen der zustandigen Gesetzgeber sowie
dem Umfeld der sonstigen gesellschaftlichen Interessengruppen (Stakeholder).

Sowohl fiir Hochschullehrer als auch fiir Hochschulen garantiert die Wissen-
schaftsfreiheit des Grundgesetzes® ein hohes MaR an Autonomie. Jeder Hoch-
schullehrer kann sein wissenschaftliches Engagement in Lehre und Forschung
ohne Vorgesetzte weisungsfrei gestalten. Die demokratisch verfasste Autonomie
der Hochschulen wird durch eine selbstverwaltende Organisationsstruktur ge-
wahrleistet, die von externen Einfliissen weitestgehend unabhéngig ist und

in der die Gruppe der Hochschullehrerinnen einen maligeblichen bzw. aus-

schlaggebenden Einfluss hat.

Die Unabhangigkeit der Hochschullehrer einerseits und deren starke Einbindung
in die demokratischen Leitungs-, Beratungs- und Kontrollstrukturen einer Hoch-
schule andererseits fiihren aufgrund unterschiedlicher Interessenlagen (z. B. von
Hochschullehrern, Studierenden und wissenschaftlichem Personal) und wenig
durchsetzungsstarker Fiihrungsstrukturen vor Ort zu hochschultypischen Kon-
fliktsituationen, die mit einem konsens- bzw. wissenschaftsfernen Instrumenta-
rium nicht in den Griff zu bekommen sind. Das ist aus guten Griinden so und soll
an dieser Stelle keineswegs in Frage gestellt werden, jedoch ist diese verfassungs-
rechtliche Gegebenheit fiir das Konfliktmanagement der Hochschulen in besonde-

rem Mal3e zu berlicksichtigen.
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Die Aufgaben in der Selbstverwal-
tung der Hochschulen werden zen-
tralen und dezentralen Organen bzw.
Gremien zugewiesen. Diese bilden das
institutionelle Umfeld fiir typische
Hochschulkonflikte. Zentrale Organe
sind das Prasidium als ibergeordnetes
Leitungsorgan, der Hochschulrat als
Beratungs- und Aufsichtsorgan sowie
der Hochschulsenat mit besonderen
Zustandigkeiten in akademischen An-
gelegenheiten. Zu den dezentral lei-
tenden Organisationseinheiten geho-
ren insbesondere der Dekan bzw. das
Dekanat sowie der Fachbereichsrat. h-
nen obliegen arbeitsteilig auf der Ebe-
ne der Fachbereiche insbesondere die
ordnungsmafige Durchfiihrung des
Lehr- und Prifungsbetriebs sowie auch
die Beschlussfassung in samtlichen
Angelegenheiten bezliglich Forschung
und Lehre. In die Selbstverwaltung un-
terstiitzend eingebunden ist zudem
die Hochschulverwaltung, die jedoch
nicht dem Wissenschaftsbetrieb zu-
zurechnen ist.

Auch zwischen den genannten Or-
ganen und Gremien gibt es typische
Konfliktlagen — z. B. beziiglich der
strategischen Ausrichtung der Hoch-
schule, zur angemessenen Ausstat-
tung der Fachbereiche mit Perso-
nal- und Sachmitteln, zur Einrichtung
neuer Studiengange und Forschungs-
schwerpunkte oder zur praktischen
Organisation des taglichen Lehr- und
Forschungsbetriebs. Hinzu kommen
oftmals ritualisierte Konflikte inner-
halb der Hochschulgremien, da dort
die einzelnen Statusgruppen der
Hochschulen (Professorinnen, wis-
senschaftliche bzw. kiinstlerische
Mitarbeitende, nicht-wissenschaft-

4 Zur weiteren Abgrenzung von funktionalen
und dysfunktionalen Konfliktfolgen und den
damit verbundenen Kosten vergleiche all-
gemein KPMG, Konfliktkostenstudie (2009),
S. 11ff, sowie weitergehend Unternehmer-
schaft Diisseldorf, Konflikt(kosten)-Manage-
ment (2012).

5 Verankert ist die Wissenschaftsfreiheit in §
5 Absatz 3 Grundgesetz, wobei materiell zwi-
schen Lehrfreiheit und Forschungsfreiheit zu
differenzieren ist.



liche Mitarbeitende sowie Studieren-
de) vertreten sind und deren Vertreter
hochst unterschiedliche gruppenspe-
zifische sowie auch personliche Ziel-
setzungen verfolgen. Daneben gibt es
die tiblichen Konflikte mit der Hoch-
schulverwaltung, wenn es z. B. fiir
Hochschullehrer um dienstrechtliche
Fragestellungen oder die Genehmi-
gung von Forschungs- und Koopera-
tionsvorhaben mit Dritten geht.

Da auch der tertidre Bildungssektor
vom politisch motivierten Aktionis-
mus des Gesetzgebers nicht verschont
bleibt, werden die Hochschulen zudem
mit einer Vielzahl von Reformvorha-
ben konfrontiert, die es nach dem In-
Kraft-Treten der zughorigen Gesetze —
unter den dargelegten institutionellen
Rahmenbedingungen —von oftmals
mehr oder weniger liberzeugten Be-
teiligten vor Ort umzusetzen gilt. Bei-
spiele der letzten Jahre hierfiir sind die
Reform der internen Hochschulverfas-
sung, die Umstellung der bestehen-
den Studiengdnge auf Bachelor- und
Masterabschliisse sowie die Umgestal-
tung des Besoldungssystems der Hoch-
schullehrer.

Die damit verbundenen offenen und
verdeckten Konflikte insbesondere
zwischen Hochschulen, Hochschulleh-
rern und Studierenden wirken bis heu-
te fort und haben nachhaltig negative
Konsequenzen fir die Qualitat von For-
schung und Lehre, wie empirische Stu-
dien belegen.®

SchlielRlich konnen auch aus der Zu-
sammenarbeit mit Unternehmen oder
den Verhaltensweisen und Aktivitaten
anderer externer Stakeholder hoch-
schultypische Konflikte resultieren. Das
ist z. B. dann der Fall, wenn es mit einer
zu beauftragenden Akkreditierungs-
agentur zur kontroversen Auffassung
Uber die inhaltliche Konzeption eines
von ihr zu akkreditierenden Studien-
gangs kommt oder im Rahmen einer
Forschungskooperation nachhaltig Un-
einigkeit liber die Projektfinanzierung
oder die Verwertung der Forschungs-
ergebnisse besteht.

2.

Konfliktmanagement als Her-
ausforderung fiir Hochschulen
Die bisherigen Ausfiihrungen ver-
deutlichen, dass die besondere Kon-
fliktlandschaft der Hochschulen ein
mafgeschneidertes und intelligentes
Management sowohl fiir die internen
als auch fir die externen Konflikte ver-
langt, welches mit den institutionellen
Hochschulstrukturen vereinbar ist und
dem Wissenschaftsbetrieb die gebote-
nen Freiheiten |asst. Dieser Herausfor-
derung missen sich die Hochschulen
stellen, damit nicht ihre Leistungsfa-
higkeit in Lehre und Forschung kon-
fliktgetrieben eingeschrankt wird und
Wettbewerbs- sowie Zukunftsfahig-
keit fir Hochschule und Gesellschaft
gleichermaBen verloren gehen.

Der Begriff des Konfliktmanagements
bezeichnet im Folgenden einen mehr
oder weniger institutionalisierten
Umgang mit Konflikten, durch den
ein Konfliktverlauf, d. h. die aus einem
Konflikt resultierenden Wirkungen fiir
die Hochschule zielgerichtet beein-
flusst werden (sollen).

Zum Zweck der Organisationsentwick-
lung kénnen — bezogen auf das Kon-
fliktmanagement — regelmaRig drei
Ausbaustufen unterschieden werden:

Stufe 1:

Die Hochschule betreibt Konfliktma-
nagement lediglich in ausgewahlten
Einzelfallen (z. B. durch Einschaltung
einer externen Mediatorin oder durch
interne Konfliktintervention des Pra-
sidiums bzw. des Dekans). Nachhal-
tig institutionalisierte Strukturen zur
Handhabung spezifischer Konfliktla-
gen existieren [noch] nicht.

Stufe 2:

Die Hochschule hat effektive Konflikt-
managementstrukturen vor Ort ge-
schaffen (z. B. durch Berticksichti-
gung des Themas im Leitbild und/oder
in personlichen Zielvereinbarungen
der Hochschule, durch konkrete Schu-
lungs- oder Trainingsangebote sowie
durch die Einrichtung bzw. Einfliihrung
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interner Beratungsstellen, Ombuds-
personen oder Mediatorinnen) und
kommuniziert die Verfligbarkeit die-
ser Strukturen gegenuiber den Hoch-
schulangehorigen. Ein vollstandiges
Konfliktmanagementsystem ist jedoch
[noch] nicht vorhanden.

Stufe 3:

An der Hochschule existiert ein
vollumfangliches (wissenschaftsada-
quates) Konfliktmanagementsystem
zur Erfassung/Identifikation, Analyse,
Bewertung und Steuerung kritischer
Konfliktsituationen mit zugehoriger
Dokumentation und Kommunikation
sowie Uberwachung der etablierten
Prozessschritte.

Im Weiteren soll nun grundlegend
dargestellt werden, mit Hilfe welcher
Promotoren Konfliktmanagement-
strukturen an Hochschulen eingerich-
tet werden kénnen und welche Struk-
turen dabei in Abhangigkeit von den
ihnen zugedachten Wirkungen zu
unterscheiden sind.

3.

Etablierung von Konflikt-
managementstrukturen

in Hochschulen

Die erfolgreiche Einflihrung von
Konfliktmanagementstrukturen hangt
auch an Hochschulen von den am
Etablierungsprozess beteiligten
Personen ab.

Nach einem initiierenden Grundsatz-
beschluss der Hochschulleitung (Pra-
sidium bzw. Rektorat) zum Konflikt-
management sind die zustandigen
Akteure als Promotoren? fiir die Erar-

°Vgl. hierzu Hellemacher/Stelzer-Rothe,
Ergebnisse der hlb-Umfrage in Nordrhein-
Westfalen, DNH 5 (2012), 5.146 ff,

mit weiteren Nachweisen.

7 Als Promotoren werden im Innovations- und
Change-Management nach WITTE und HAU-
SCHILDT urspriinglich Personen bezeichnet, de-
nen es obliegt, den zu gestaltenden Organisati-
onsentwicklungsprozess in besonderem MafSe
aktiv zu fordern. Vgl. Witte, Organisation fiir
Innovationsentscheidungen, Géttingen (1973),
S.16. ff. sowie Hauschildt, Innovationsmanage-
ment, Miinchen (2011), S. 119 ff.
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Stufe 3
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Abbildung: Entwicklungsstufen des Konfliktmanagements

beitung eines realistischen Struktur-
konzepts, die Entscheidungen der zu
beteiligenden Hochschulorgane und
Hochschulgremien zur Umsetzung der
erarbeiteten Konzeption, die Unter-
stitzung moglichst aller Statusgrup-
pen bei der konkreten Umsetzung des
Vorhabens sowie auch die hochschul-
weite Verankerung und Vermarktung
der eingefiihrten Managementstruk-
turen vornehmlich verantwortlich.®

Bei der Zusammenstellung der Pro-
motorenteams aus den Hochschul-
angehorigen sollten die Hochschulen
auf eine sachgerechte Arbeitstei-

lung achten und méglichst alle Pro-
motorentypen im Etablierungsprozess
beriicksichtigen. Fiir ein arbeitsteilig
organisiertes Promotorenteam kann in
Abhangigkeit der jeweiligen Aufgaben
zwischen

> Machtpromotoren (Aufgabe: Forde-
rung des Etablierungsprozesses durch
das hierarchische Potenzial),

> Fachpromotoren (Aufgabe: Forderung
des Etablierungsprozesses durch be-
sondere Kompetenzen im Konfliktma-
nagement),

Prozesspromotoren (Aufgabe: Forde-
rung des Etablierungsprozesses durch

v

besondere Kenntnisse der Hochschul-
organisation und hochschulinterner
Prozesse) sowie
Beziehungspromotoren (Aufgabe:

v

Forderung des Etablierungsprozesses
durch persénliche Netzwerkbezie-
hungen innerhalb der Hochschule)

unterschieden werden?, wie die nach-
folgende Abbildung noch einmal zu-
sammenfassend veranschaulicht.

Welche hochschulangehorigen Per-
sonen und Statusgruppen bei der
Zusammenstellung eines Promo-
torenteams sinnvoll zu beriicksich-
tigen sind, bedarf sorgfaltiger Uber-
legungen und kann nur fiir den
Einzelfall konkret entschieden wer-
den. Dabei sind die Moglichkeiten der
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Machtpromotoren institutionell be-
grenzt, so dass insbesondere den Be-
ziehungs- und Prozesspromotoren der
Hochschulen eine besondere Bedeu-
tung zukommt.

Bezuiglich der einzufiihrenden Kon-
fliktmanagementstrukturen kann
grundsatzlich zwischen praventiven
und nicht-praventiven Strukturen
unterschieden werden.

Ein praventives Konfliktmanage-
ment setzt als gezielte Konfliktent-
stehungspravention im Vorhinein
auf die Verhinderung von dysfunk-
tionalen Konflikten bzw. Konflikt-
wirkungen (Konfliktpravention im
engeren Sinne) oder kann dariiber hi-
naus auch als Konflikteskalationspra-
vention (Konfliktpravention im wei-
teren Sinne) auf die Vermeidung einer
im Konfliktverlauf zunehmend de-
struktiveren Austragung der »Streitig-
keiten« ausgerichtet sein.*

Praventive Strukturen des Konflikt-
managements sollen ein konfliktver-
meidende(re)s und deeskalierendes All-
tagshandeln in den Hochschulen be-
wirken, z. B. durch Verstandigung auf
abstrakte oder konkrete Verhaltensre-
geln oder Vereinbarungen zur Handha-
bung inhaltlich vorhersehbarer hoch-
schultypischer Konfliktsituationen,
ohne dabei jedoch den freien Wissen-
schaftsbetrieb zu beeintrachtigen.

Ein nicht-praventives Konfliktmanage-
ment flihrt regelmaRig zu kurativen
Interventionsstrukturen, mit denen
ein Konflikt im Nachhinein im Idealfall
einvernehmlich gel6st, ansonsten aber
wenigstens begrenzt oder kontrolliert

8\Vgl. auch Europa-Universitit Viadrina Frank-
furt (Oder)/PricewaterhouseCoopers, Konflikt-
management. Von den Elementen zum Sy-
stem, Frankfurt (2011), S. 56 ff-

2Vgl. hierzu schon Hauschildt, Innovationsma-
nagement, Miinchen (1997), S. 167 ff., aktuell
in der 5. Auflage (Miinchen 2011) verfiigbar.

0Vgl. Europa-Universitdt Viadrina Frankfurt
(Oder)/PricewaterhouseCoopers, Konfliktma-
nagement. Von den Elementen zum System,

Frankfurt (2011), S. 17.



werden soll. Auch fiir die Hochschulen
steht hierfiir das bekannte Instrumen-
tarium der intervenierenden Konflikt-
bearbeitung zur Verfligung, welches
vornehmlich am Konfliktgegenstand,
am Konfliktprozess und/oder an den

streitenden Konfliktparteien anknuipft.

Die Auswahl eines geeigneten Stra-
tegie- und Rollenmodells fiir die In-
tervention (z. B. Moderation, Prozess-
begleitung, Mediation oder Schieds-/
Gerichtsverfahren) hangt maRgeblich
vom Eskalationsgrad der jeweiligen
Konflikte ab. Dieses gilt es bei der Eta-
blierung wirksamer Konfliktmanage-
mentstrukturen in den Hochschulen
explizit zu beriicksichtigen.

Schlussbetrachtung

Ausgehend von diesen grundlegenden
Ausfiihrungen stellt sich fiir die Uni-
versitaten, Kunst- und Fachhochschu-
len konkretisierend die Frage, welche
einzelnen Ansatze, Komponenten, In-
strumente und/oder Verfahren des
Konfliktmanagements nun besonders
geeignet sind, um die fiir eine qualita-

tiv hochwertige Lehre und Forschung
schadlichen Konfliktwirkungen wirk-
sam zu begrenzen. Die ausstehende
Antwort kann nur im Rahmen eines ei-
genen Evaluationsprozesses der Hoch-
schulen gefunden werden.

Perspektivisch ist zu liberlegen, ob und
inwieweit es sinnvoll ist, die etablierten
und bewahrten Konfliktmanagement-
strukturen an den Hochschulen in
einem weiteren Schritt zu einem struk-
turvertraglichen Konfliktmanagement-
system auszubauen, welches vielleicht
sogar in ein Ubergeordnetes Risiko-
managementsystem fiir den Wissen-
schaftsbetrieb eingebunden ist.
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LW

Wolf Hertlein

Beschwerdemanagement —

ein Thema fur deutsche Hochschulen

Beschwerdemanagement, also der professionelle Umgang mit studentischer Kritik an Leistungen
in Studium und Lehre, ist flir deutsche Hochschulen noch ein recht neues Thema. Wie Mediation hier

wirksam werden kann, erzihlt Wolf Hertlein im Selbstinterview.

Wolf Hertlein fragt Wolf Hertlein:
Du bist studierter Mathematiker, ar-
beitest aber in einem fiir Mathema-
tiker untypischen Bereich: Du bist an
der TU Darmstadt seit drei Jahren fiir
die Beschwerden der Studierenden
zustandig. Wie kommt’s?

Wolf Hertlein antwortet: Oje,

die schwierigste Frage gleich zu An-
fang. Wo soll ich beginnen? — Also: Seit
ich denken kann, versuche ich, den Din-
gen auf den Grund zu gehen, die Welt,
die ich immer staunenswert fand, wirk-
lich zu verstehen. Als junger Mensch
bot sich mir dafiir ein naturwissen-
schaftliches Studium an. Spater merkte
ich, dass es mir viel wichtiger ist, mich
selbst und die Menschen um mich he-
rum zu verstehen und mich als Mensch
weiterzuentwickeln. Vor drei Jahren er-
hielt ich die Stelle des Beschwerdema-
nagers an der TU Darmstadt. Daran in-
teressiert mich besonders, dass ich
dort direkt mit Menschen zu tun ha-
be und ich ihnen Beratung und Service
anbieten kann. Mit dem Berufsfeld Be-
schwerdemanagement wollte ich mich

auch ein Stiick weit selbst herausfor-
dern und lernen, mit Konflikten kon-
struktiver umzugehen.

?: Und? Hat es funktioniert?

I: Ja, sogar hervorragend. Es war
schwierig und aufregend, aber es hat
funktioniert. Ganz wichtig war dabei
2011 die Ausbildung zum Mediator
bei Hans-Jlrgen Rojahn und Wolfgang
Schneider, die fiir mich vom ersten Tag
der Ausbildung an unglaublich hilf-
reich war.

Ich hatte zwar jede Menge Lebenser-
fahrung als Partner und Vater und Ar-
beitserfahrung an Hochschulen in das
neue Berufsfeld mitgebracht, aber als
Mathematiker fehlte mir eine systema-
tische Ausbildung im Bereich Beratung
und Umgang mit Konflikten. Die Me-
diatorenausbildung war fiir mich ein
echter Augenoffner.

?: Wiirdest Du sagen, ein Beschwerde-
manager an einer Hochschule braucht
eine Mediatorlnnenausbildung?
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I 1ch habe das jedenfalls als duRerst
hilfreich erlebt und empfehle es al-

len Kolleglnnen, die in diesem Feld ar-
beiten. Im Grunde ist eine Beschwerde
ja nichts anderes als ein spezieller Kon-
flikt: ein Leistungsempfanger ist un-
zufrieden mit der Leistung eines An-
bieters und duRert das. Natdirlich sind
Hochschulen fiir Konflikte ein spezielles
Umfeld, aber ich sehe keine bessere
Weiterbildung, die fiir das Beschwerde-
management an Hochschulen qualifi-
ziert, als die zur Mediatorin.

?: Warum betreibt die TU Darmstadt
ein Beschwerdemanagement?

I: Vor allem, weil Beschwerden ei-

ne grofRe Chance bieten, die Qualitat
von Prozessen und Leistungen kritisch
zu Uberpriifen, denn ein vorhandenes
Problem kann nur gelést werden,
wenn es auch benannt wird. Sicher
auch, um den Umgang mit Beschwer-
den und anderem Feedback, die vorher
zum Beispiel bei der Hochschulleitung
eingingen, zu systematisieren und zu
professionalisieren. Sicher nicht, weil




die Studierenden hier mehr Grund
zur Beschwerde hatten als an ande-
ren Unis.

Auf jeden Fall ist es fiir eine Einrich-
tung dieser GroRRe sehr hilfreich, ein Be-
schwerdemanagement zu haben: An
der TU studieren und arbeiten mittler-
weile fast 30.000 Menschen, da bleiben
Beschwerden nicht aus. Dazu kommt,
dass die TU wie alle Hochschulen im
Umbruch ist. Ich habe jedenfalls gut zu
tun: In den drei Jahren habe ich etwa
480 Beschwerden bearbeitet.

?: Wie sieht deine Arbeit konkret aus?
Und wie beeinflusst die Mediatoren-
ausbildung deine Arbeit?

!: Die Mediatorenausbildung beein-
flusst meine Arbeit sehr! Ich habe tat-
sachlich mein Konzept, dass ich an-
fangs des Projektes erarbeitet hatte,
wahrend der Ausbildung zum Mediator
noch mal teilweise umgeschrieben.

Im Grunde bin ich schon im Vorfeld ak-
tiv: Ich kommuniziere stindig an die
Studierenden, dass ich mich Uber jede
Beschwerde freue und sie bei mir will-
kommen sind. Ich versuche, niemand
abzuweisen. So akzeptiere ich auch an-
onyme Beschwerden.

Also angenommen, ein Student wen-
det sich an mich mit einer Beschwer-
de. Dann versuche ich das Problem
und das Anliegen des Studierenden
genau zu verstehen und frage dazu
ggf. nach. Ich will auch wissen, ob und
was der Studierende in dieser Sache
bereits unternommen und welche Be-
deutung die Angelegenheit fiir ihn
hat. Wenn es nétig ist, treffen wir eine
Absprache zur Vertraulichkeit und ich
erklare mein Vorgehen.

Dann spreche ich zundchst die von der
Beschwerde betroffene Person und nur
sie direkt an, meist per E-Mail. Nur sie,
weil ich unnotige Beschadigungen ver-
meiden mochte. Und per E-Mail, weil
eine Kritik, wie auch immer sie von mir
weitergegeben wird, doch erstmal ei-
ne schlechte Nachricht ist, und ich

mein Gegeniiber nicht mit einem
Anruf Gberrumpeln will. Wenn mich
Ansprechpartner schon gut kennen,
rufe ich auch an.

Ich gebe Beschwerden auch dann
weiter, wenn es keine Losung geben
kann, schon weil ich denke, dass je-
der das Recht hat, von einer ihn betref-
fenden Beschwerde zu erfahren.

Bei der Weitergabe der Kritik des
Studierenden achte ich sehr auf ei-

ne Sprache, die der Adressat vermut-
lich auch annehmen kann, und ich ver-
deutliche, welches meine Aussagen
und welche die des Studierenden sind.
AnschlieBend bitte ich um Kontaktauf-
nahme mit dem Hinweis, dass ich sei-
ne Sichtweise kennenlernen und ge-
meinsam mit allen Beteiligten nach
Losungsmoglichkeiten suchen mochte.
Zuletzt erlautere ich ggf. kurz, welche
Rolle ich an der TU habe und wie ich
arbeite. Ich gebe immer beiden Seiten
Gelegenheit, sich zu dulRern.

?2: Wie lange musst Du auf die Antwort
bzw. Kontaktaufnahme warten?

I: Meist werde ich recht schnell kon-
taktiert. Diese Gesprache sind erstaun-
licherweise fast immer sehr angenehm,
konstruktiv und offen. Ich habe im-
mer Kooperationsbereitschaft bei den
Betroffenen erlebt. Manche sind ver-
standlicherweise zunachst enttauscht,
dass sie von den Studierenden nicht
direkt angesprochen wurden.

Wo es mir sinnvoll oder nétig erscheint,
hole ich auch noch von den zustandi-
gen Kollegen eine Rechtsauskunft ein
oder spreche andere relevante Stellen
an. Das bisherige Ergebnis gebe ich an
den Studierenden weiter und frage ihn,
ob er damit zufrieden ist oder wie es
weitergehen soll.

Manchmal ist das Verfahren hier schon
zu Ende, manchmal ergeben sich je
nach Fall weitere Aktivitdten; in ge-
eigneten Fallen schlage ich den Betei-
ligten ein von mir mediativ moderier-
tes Gesprach vor. Ein Fall ist fiir mich

Mediation & Hochschule

jedenfalls erst dann abgeschlossen,
wenn der Student mir das signalisiert
oder ich langer keine Riickmeldung
von ihm erhalten habe.

Das ist natiirlich ein idealisierter
Verlauf, aber er zeigt, dass ich in einem
ergebnisoffenen, vertraulichen und
vollig informellen Prozess als allpar-
teilicher Vermittler alle relevanten
Stellen oder Personen einbeziehe, um
gemeinsam eine Losung zu finden,

mit der alle einverstanden sind. Die-
se Vorgehensweise nenne ich meinen
mediativen Ansatz.

Ich habe in dieser Rolle keinerlei
Entscheidungshandhabe. Mein Vor-
gehen setzt allein auf das Engagement
und die Kooperationsbereitschaft der
Betroffenen und ihre Offenheit gegen-
uber konstruktiver Kritik. Ich halte das
nicht fir eine konzeptionelle Schwa-
che, sondern fir eine Starke, denn auf
diese Weise erwerbe ich mir das Ver-
trauen und die Kooperationsbereit-
schaft der Lehrenden und Mitarbei-
tenden.

Ich versuche so zu handeln, dass es

das moglichst Beste fiir mein jewei-
liges Gegenliber, fiir die weiteren Betei-
ligten und fir mich selbst ist. Der An-
satz funktioniert, jedenfalls da, wo eine
Lésung denkbar ist und die Beteiligten
bereit sind, daran zu arbeiten. Es gibt
keinen vorgeschriebenen Prozessablauf,
es wird kein spezielles Gremium einbe-
rufen und halt Gericht, und es gibt kei-
ne namentlichen Berichte.

Der mediative Ansatz fordert nach
meinen Erfahrungen die Kooperations-
bereitschaft der von Beschwerden Be-
troffenen. Er fiihrt zu groRerer Rollen-
klarheit fiir mich und bietet auch zur
Bearbeitung komplexer Beschwerden
ein hilfreiches Vorgehensmodell.

?: Du hattest erwdhnt, dass das Um-
feld Hochschule sich in Bezug auf die
Beschwerden und lhre Bearbeitung

von anderen Umfeldern wie z. B. Un-
ternehmen unterscheidet. Wo siehst
Du die wesentlichsten Unterschiede?
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!+ 1ch will mal nur drei Unterschiede
nennen, die mir bedeutend erscheinen.
Erstens: Die beste Lehre kommt nicht
an, wenn die Studierenden nicht selbst
intensiv lernen! Sie sind im Gegensatz
zu anderen Dienstleistungen ganz ent-
scheidend am Erfolg der Leistung betei-
ligt: Die Hauptverantwortung fiir das
Gelingen ihres Studiums nimmt ihnen
niemand ab. »Lernen ist eine Aktivitat
des Lerners, nicht des Lehrers«. Das ist
leider nicht von mir.

Zum Zweiten sind Beschwerden von
Studierenden Uber die Leistungen von
Lehrenden typischerweise sehr asym-
metrische Konflikte: Der Professor

ist dem Studierenden regelmaRig an
Macht, Status, Sprachgewandtheit, Vor-
erfahrung mit dem Konflikt usw. tiber-
legen, was eine Losung sehr erschweren
kann. Mit von mir mediativ moderierten
Gesprachen habe ich sehr gute Erfah-
rungen gemacht, aber da sehe ich

fiir mich noch Entwicklungsbedarf.

Drittens haben Hochschulen bei al-

len Bemiihungen, die Studierenden zu
fordern, die hoheitliche Aufgabe, Prii-
fungen abzunehmen und Zeugnisse
auszustellen. Das fiihrt haufig zu Unzu-
friedenheit und oft zu Beschwerden.
Die Universitat kann aber einem Stu-
dierenden, der fiir ihn unerwartet durch
eine Priifung fallt, nicht einfach eine
bessere Note oder einen zusatzlichen
Prifungsversuch schenken.

?: Mit welchen weiteren Themen kom-
men die Studierenden zu dir?

I: Das ganze Spektrum der Méglich-
keiten: Ich bekomme Feedback tiber
die Organisation des Studiums, liber
die Lehre, zu Verwaltungsleistungen,
zur Infrastruktur an der TU bis hin zum
Verhalten von Einzelpersonen. Studie-
rende kommen etwa zu mir, weil sich
wichtige Lehrveranstaltungen termin-
lich Gberschneiden oder der Horsaal
Uberfillt ist. Oder ich werde gleich von
einer ganzen Reihe von Studierenden
angemailt, weil eine Klausur viel zu
schwer gewesen sei und die Lehrver-
anstaltungen nicht gut darauf vorbe-

reitet haben. Probleme, die es an allen
Hochschulen gibt.

?: Und dann kannst Du immer helfen?

I: Nein, natiirlich nicht. Nicht immer
gibt es eine Losung, aber es lohnt sich
immer, es zu versuchen.

?: Ist »Beschwerdemanagement« nicht
eine abschreckende Bezeichnung?

I: Fiir die Studierenden, an die sich
der Service ja richtet, jedenfalls nicht:
Die suchen jemanden, wo sie ihre Be-
schwerde loswerden konnen. Den Be-
troffenen gegeniiber dulere ich mich
aber tatsachlich vorsichtiger, etwa
dass ein Student sich mit Kritik an
mich gewandt habe.

?: Wie erreicht man dich?

I:1ch setze viel daran, gut erreichbar
zu sein: Studierende kdnnen mich per
Web-Formular ansprechen, mir mai-
len, mich anrufen oder einfach zu mir
ins Biiro kommen, es gibt keine ein-
schrankenden Sprechzeiten. Mein An-
rufbeantworter [duft immer, meine
E-Mail- und meine www-Adresse sind
leicht zu merken, auch im Netz bin ich
leicht zu finden.

Social Media nutze ich allerdings nicht.
Das ware sicher niitzlich, es ist fir mei-
ne Arbeit aber nicht wirklich wichtig,
dort selbst aktiv zu sein. Kann sich aber
andern. Post und Fax gehen natiirlich
auch, werden aber kaum genutzt.

AuRerdem stelle ich mich in regelma-
Bigen Abstanden bei den Fachschaften,
den Studierendenvertretungen in den
Fachbereichen vor, um mich bekannt
zu machen und zu hoéren, welche Pro-
bleme dort auflaufen.

2: Wie baut man ein Beschwerdema-
nagement an einer Hochschule auf?

I: Schritt fiir Schritt! Ich hatte natiir-
lich das Gliick, dass meine Stelle be-
reits eingerichtet, also schon gewollt
und finanziert war. Ich musste nicht
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bei Null anfangen. Ich habe gelesen,
ein Konzept entwickelt, meine Ideen
intern und extern kommuniziert, mich
neu vernetzt und vor allem erste Falle
akquiriert. So habe ich mir schrittwei-
se erste Erfahrungen im Umgang mit
Beschwerden erworben, stiandig dazu-
gelernt, mein Konzept in groRer wer-
denden Kreisen an der TU kommuni-
ziert und diskutiert.

AuBerdem habe ich von Anfang an
mit der schon langer bestehenden So-
zial- und Konfliktberatung an der TU
kooperiert. Meine Kollegin, die selbst
Mediatorin ist, hat mich auch auf die
Idee einer Ausbildung zum Mediator
gebracht. Fallweise beziehe ich die So-
zial- und Konfliktberatung auch wei-
terhin ein, z. B. dann, wenn es um die
Abklarung von Bedrohungspotenzia-
len bei sehr aufgebrachten Beschwer-
defiihrern geht.

Wie ich erst im Nachhinein richtig fest-
gestellt habe, war es fiir mich hilfreich,
mein Konzept so zu schreiben, dass es
fir alle Beteiligten passt: fiir mich, fir
meine Chefs und fiir die TU. Dabei hat
mir sicher geholfen, dass ich die TU
schon lange kenne: Ich bin seit 1999
hier und habe vorher in der Offentlich-
keitsarbeit gearbeitet.

Bald nach Projektbeginn wurde mir
auch klar, dass eine Vernetzung mit ex-
ternen Kolleginnen an anderen Hoch-
schulen sehr hilfreich ware. Ich habe
2010 das erste bundesweite Treffen von
Beschwerdemanagerinnen an deut-
schen Hochschulen veranstaltet, an
dem 26 Kolleglnnen teilnahmen. Ich
habe dabei gelernt, dass die fiir das Be-
schwerdemanagement zustandigen
Stellen an den Hochschulen zwar sehr
unterschiedlich organisiert und ausge-
stattet sind, dass die Arbeitsweise aber
tberall von den gleichen Grundsatzen
gepragt ist: Vertraulichkeit, Verbind-
lichkeit, Neutralitdt und Unabhangig-
keit gehoren auf jeden Fall dazu.

Das gab mir sehr viel Auftrieb. Wir ha-
ben uns jetzt das dritte Mal jahrlich
an wechselnden Hochschulstandor-



ten getroffen, nach Darmstadt an der
Uni Gottingen und dieses Jahr an der
FH Dortmund. Die Strukturen sind noch
vollig informell, aber es verandert sich
allmahlich etwas.

Dennoch ist das Thema Beschwerde-
management an deutschen Hochschu-
len sicher noch ganz am Anfang. Viele
Lander — z. B. England, Spanien, Oster-
reich, die Niederlande, die USA — sind
wesentlich weiter. So gibt es schon
viel [anger als das deutsche Netzwerk
das European Network of Ombudsmen
in Higher Education ENOHE, das jahr-
lich eine Tagung an einer europdischen
Hochschule veranstaltet. Ich war
letztes Jahr in Madrid dabei und hoffe,
nachstes Jahr in Oxford wieder dabei
zu sein. Kontakte und Netzwerke, in-
tern zum Vertrauensaufbau und ex-
tern zum Erfahrungsaustausch, sind

in meinem Arbeitsfeld alles.

?: Welche unterschiedlichen Organisa-
tionsmodelle gibt es fiir Beschwerde-
management im Hochschulbereich?

I: An der TU Darmstadt haben wir mit
mir als einem akademischen Vollzeit-
mitarbeiter, dessen Stelle in der Ver-
waltung aufhangt ist, eine relativ
haufiges Modell. An manchen Hoch-
schulen ist das Beschwerdemanage-

ment auch eine weisungsunabhangige
Stabsstelle, die direkt der Hochschul-

leitung zugeordnet ist. Viele Projekte,
so derzeit auch meins, sind befristet.
An der Uni Frankfurt gibt es zum Bei-
spiel schon viele Jahre einen Profes-
sor als Ombudsmann fiir die Studie-
renden, der vom Senat der Universitat
gewahlt wird, die Funktion aber na-
turlich nur nebenamtlich ausiibt. Die
HAW Hamburg fahrt ein interessantes
Modell mit einem Duo: einer Vertrau-
ensdozentin und einer Vertrauensstu-
dentin, die ebenfalls gewahlt werden.
Und die TU Braunschweig hat mit dem
Blog »Sag’s uns« einen besonders in-
novativen Social Media-Ansatz.

?: Was braucht eine Beschwerdemana-
gerln an einer Hochschule?

!: Ganz klar: Kommunikationskompe-
tenz, Konfliktmanagementkompetenz,

und, was sicher oft vernachlassigt wird:

Selbstsorgekompetenz. Das ist wichtig,
denn in diesem Job ist man besonders
auch als Person gefordert.

Innerhalb der Konfliktmanagement-
kompetenz mochte ich noch die Fahig-
keit zur Empathie hervorheben: Ohne
eine sehr gute Fahigkeit, sich in an-
dere Menschen und ihre Bedirfnisse
und Note einzufiihlen, kann ich mir
hauptamtliches Beschwerdemanage-
ment an einer Hochschule nur schwer
vorstellen. Aber das trifft auf alle
Mediatorinnen zu.

Mediation & Hochschule

? Gehe ich recht in der Annahme, dass
Dir deine Arbeit Freude macht?

I:Ja, absolut! Ich bin tatsichlich sehr
dankbar und wiirde an der TU Darm-
stadt keine andere Arbeit machen wol-
len. Die Universitat bietet mir sehr
grofRe Freirdume. Ich darf mich am Ar-
beitsplatz standig in mediativer Kom-
munikation tiben: Das empfinde

ich als echtes Privileg. Nichts macht
mich gliicklicher, als Menschen hel-
fen zu diirfen. So geht es doch allen
Mediatorlnnen, oder?

Autorinneninfo

* Dipl.-Math. Wolf Hertlein

Mediator im Beschwerde- und Verbesse-
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» Kennenlernworkshop Wirtschaftsmediation [16.03.2m3, Freiburg)
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Die Welt der Mediation

Namhafte Mediatorinnen reisen in die ganze Welt, um neue Impulse zu erhalten oder Mediationen
durchzuftihren. Wird die Mediation zum Exportschlager? Prof. Dr. Trenczek und Dr. Wilfried Kerntke
sind zwei bekannte deutsche Mediatoren, die sich bereit erkldrt haben, von ihren Erfahrungen zu
berichten. Im Interview beantwortet Thomas Trenczek die Fragen von Christine Oschmann. Er war
auf Einladung der Griffith University Law School in Brisbane sowie der School of Social and Cultu-
ral Studies, Massey University, Auckland von September 2011 bis Februar 2012.

SdM: Was hat Sie bewogen, lhr in der Untersuchung und Weiterent- Das gilt insbesondere fiir die Griffith
Forschungssemester in Australien wicklung von Strategien und Metho- School of Law, an dessen Legal Practice
zu verbringen? den konsensorientierter Streiterledi- Center anwendungsorientierte Lehr-

gungsformen (insb. Mediation). In und Trainingsprogramme u. a. auch im
Trenczek: Ich wollte vor allem von der ~ diesem Zusammenhang sind verglei- Bereich ADR/Mediation durchgefiihrt
Praxis der Mediation in Australien ler- ~ chende Studien zwischen den Rechts-  werden. So konnte ich wie in den ver-
nen. Bereits meine ersten beiden Auf-  und Konfliktmanagementsystemen gangenen Jahren an dem fiir die Dis-
enthalte down under 2001 und 2006 des sogenannten Common Law wiez. B.  pute Resolution Branch des Justizmi-
waren dadurch begriindet, dass sich in Australien einerseits und den eu- nisteriums in Queensland konzipierten
dort die Mediationspraxis in einer re- ropdischen Civil Law-Rechtssystemen Mediationstrainings mitwirken und
lativ kurzen Zeit von 10-15 Jahren un-  wie z. B. in Deutschland andererseits insoweit von deren didaktischen wie
geheuer rasant und vielfaltig ent- sehr interessant. Mir war vor allem die  praktischen Erfahrungen profitieren.
wickelt hat und sich fir mich ideale Anbindung an die Praxis der Media-

Bedingungen fiir einen Forschungsauf-  tion wichtig. Die Griffith University ist ~ Darliber hinaus habe ich mich schon in
enthalt boten. Ein Schwerpunkt mei- fir ihre Interdisziplinaritat und Praxis-  Brisbane zusammen mit Kollegen der
ner wissenschaftlichen Arbeiten liegt nahe in Forschung und Lehre bekannt.  Griffith School Criminology and Crimi-

22 Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

© jd-photodesign - Fotolia.com



nal Justice mit der Konzeption

und Praxis von Restorative Justice
(Mediation in strafrechtlich relevanten
Konflikten) beschaftigt. Das war der
Schwerpunkt meines zweimonatigen
Aufenthaltes in Neuseeland, zu dem
ich von der Massey University, School
of Social and Cultural Studies, in Auck-
land eingeladen wurde.

Sind Sie als deutscher Mediator
angesprochen worden oder gab
es andere Griinde, warum Sie
eingeladen wurden?

Die Nationalitat hat in diesem Zusam-
menhang tiberhaupt keine Rolle ge-
spielt, ebenso wenig ging es darum —
verzeihen Sie die Anmerkung auf den
Titel Ihrer Anfrage — Mediation oder
Mediationsausbildungen »zu exportie-
ren«, zumal ich ein solches Ansinnen
fiir sehr fragwiirdig und anmaRend
halte. Es ging um den wechselseitigen
Austausch von Expertise und Erfah-
rungen, um ein gemeinsames Lernen
und Weiterentwicklung.

Was macht Australien beziehungs-
weise Neuseeland so interessant
fiir die Mediation?

In Australien haben sich —wie in den
USA —in Abgrenzung zum gerichtlichen
Streitsverfahren eine Vielzahl von ur-
spriinglich als »alternative dispute re-
solution« (ADR) genannten Verfahren
entwickelt. Dabei handelt es sich nicht
nur um Mediation oder Schiedsverfah-
ren, sondern um ,aus unserer Sicht un-
gewohnliche, »hybride« Verfahren,
zum Beispiel mini-trial, »rent-a-judge«
oder die med-arb genannte Kombina-
tion von Mediation und Arbitration.
Mediation ist neben dem Schiedsver-
fahren (arbitration) das in der Praxis
vorherrschende Verfahren. Wahrend im
deutschsprachigen Raum von Media-
tion lange viel geredet wurde, sich aber
die praktische Anwendung auf einem
quantitativ noch niedrigen Niveau be-
findet, ist Mediation down under mitt-
lerweile Alltagsgeschéft. Das gilt ins-
besondere fiir den Unternehmens- und
Wirtschaftsbereich, aber auch in privat-

rechtlichen Streitigkeiten ist Media-
tion haufig die erste Wahl. Allerdings
ist auch in Australien nicht alles Gold,
was zu glanzen scheint, gerade im Hin-
blick auf qualitative Standards gibt es
in der Mediationspraxis wie in der Aus-
bildung in Australien einige Probleme.

Neuseeland ist mit Blick auf die Kon-
fliktregelungssysteme insbesondere
der indigenen Bevolkerung ein Mutter-
land der Idee der Restorative Justice.
Das so genannte Family Group Confe-
rencing genannte Verséhnungsverfah-
ren zielt vor allem auf Reintegration
junger Menschen ab. Uber die neu-
seeldndische Organisation Restorative
Justice Aoterora wurde ich eingeladen,
eine Reihe von Projekten zu besuchen
und habe einen tieferen Einblick in die
Praxis von Restorative Justice in Neu-
seeland gewinnen kénnen.

Die Begriinder und langjdhrigen
Ausbilderinnen des BM haben in
den USA Mediation erlernt, die sich
innerhalb der letzten 20 Jahre wei-
terentwickelt hat. Wie Idsst sich ein
in Deutschland geprdgtes Media-
tionsverstdndnis in einem anderen
Kulturkreis vermitteln?

Um die Vermittlung ging es mir nicht,
sondern vor allem um einen inten-
siven Erfahrungsaustausch mit Wis-
senschaftlern und in der Praxis tati-
gen Mediatoren. Freilich betrachtet
man alles mit den eigenen Augen

und Vorverstandnissen. Natirlich ha-
be ich im Rahmen meines Aufenthalts
auch den ein oder anderen Workshop
durchgefihrt bzw. einen Vortrag tiber
»Mediation made in Germany« gehal-
ten, wobei es mir aufgrund der Unter-
schiede wichtig war, die m. E. beste-
henden Starken der deutschen Praxis
und Ausbildung hervorzuheben.* Al-
lerdings ging es mir hier nicht darum,
die deutsche Mediation bzw. Media-
tionsausbildung als »Exportartikel«
zu platzieren. Freilich als jemand, der
sowohl in den USA und Australien ge-
lebt, dort wie hier verschiedene Me-
diationsausbildungen und die Media-
tionspraxis erlebt hat, erlaube ich mir

Mediation weltweit

die Feststellung, dass die deutspra-
chige Fachdiskussion im Hinblick auf
ihre qualitative Gute der angelsach-
sischen Diskussion in nichts nach-
steht, wenngleich die angelsichsische
Mediationspraxis derzeit bei weitem
quantitativ starker und vielfaltiger
ist. Fur mich waren und sind die viel-
faltigen Praxiserfahrungen von grof3-
em Wert — Erfahrungen, die ich so
bislang in Deutschland nicht machen
konnte.

Welche Gemeinsamkeiten

und Unterschiede gibt es bei der
Vermittlung von Mediation in
Deutschland und in Australien?

Zunachst einmal liegt ein groRer
Unterschied in der praktischen Rele-
vanz der Mediation fiir die Konflikt-
regelung. Es ist Uiblich, einen Streit zu
mediieren anstatt gleich vor Gericht
zu ziehen. Andererseits ist die Media-
tion in Australien viel starker als in
Deutschland mit dem staatlichen Jus-
tizsystem verbunden, nicht zuletzt
aufgrund der zahlreichen Méglich-
keiten der Gerichte, Mediation ver-
pflichtend anzuordnen: mandatory
mediation. Zwar entwickelte sich die
Mediation auch down under wie in
den USA in den 1970er Jahren als ADR
zunachst im Bereich des gemeinde-
nahen Konfliktmanagements. Ab En-
de der 1980er Jahre setzte eine neue
Entwicklung mit einer rasenden Ge-
schwindigkeit ein. Innerhalb von we-
niger als zwei Jahrzehnten wurde
das Justizsystem durch die Einfiih-
rung von ADR-Verfahren »umge-
krempelt«. Mittlerweile umfasst das
australische Recht einige hundert Re-
gelungen und Gesetzeswerke, die auf
ADR Bezug nehmen bzw. diese in das
Justizsystem einbinden. Diese Ent-
wicklung ist den Besonderheiten des
angelsachsischen Rechts- und Justiz-
systems zuzuschreiben. Grund fiir
die politische Akzeptanz, die Einfiih-
rung und Verbreitung der Mediation

1Vgl. Trenczek/Loode: Mediation made in
Germany — a quality product; Australasian
Dispute Resolution Journal 23 (2012), 61 ff.
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war nicht wie in Europa ein neues in-
terdisziplinares Konfliktverstandnis,
sondern v. a. die Ressourcenprobleme
der staatlichen Justiz und damit letzt-
lich Kostenargumente. Aufgrund des
hohen Geschaftsanfalls gab es un-
vertretbar lange Wartezeiten und da-
mit Kosten fiir die Konfliktparteien. In
Australien werden z. B. die Rechtsan-
walte nicht nach einer streitwertab-
hangigen Geblhrenregelung, sondern
nach Zeitaufwand honoriert. Die aus-
tralische Bundesregierung wie auch
die Landesjustizministerien haben
durch eine Reihe von unterschied-
lichen MaRnahmen —von der Infor-
mation uber die Forderung offent-
licher Dispute Resolution-Programme
bis zur obligatorischen Streitschlich-
tung — versucht, die Streitparteien zur
einvernehmlichen Konfliktregelung
zu motivieren und den Geschafts-
anfall an den Gerichten zu begrenz-
en. Nahezu jede Behorde, Regierungs-
organisation oder Einrichtungen der
mittelbaren Staatsverwaltung haben
Richtlinien fiir den Umgang mit Kon-
flikten erarbeitet, die Mediations-
und verwandte Systeme (z. B. concili-
ation?) vorsehen. Teilweise verfligen
viele von ihnen, insbesondere im Ge-
sundheitswesen, im Bereich des Han-
dels oder bei Mietstreitigkeiten, sogar
selbst liber ein Dispute Management-
System, um Konflikte méglichst ohne
gerichtliches Streitverfahren zu l6sen.

Ich werte dies als Versuch, den auf-
grund der hohen Zugangsschwellen
(Kosten und Zeit) nicht verfugbaren
Weg zu den Gerichten durch ein in-
formelles System des Beschwerdema-
nagements zu kompensieren. Der Be-
darf fiir ADR-Verfahren war und ist

in Australien sehr hoch und weit ho-
her als in Deutschland, wo es z. B. in
offentlich-rechtlichen Streitigkeiten
(noch) ein auRergerichtliches Wider-
spruchsverfahren gibt.

In Australien wird Legal Aid, das ist
die staatliche Rechtsbeihilfe, teilwei-
se davon abhdngig gemacht, ob der
Versuch einer einvernehmlichen Rege-
lung insbesondere im Rahmen einer

Mediation unternommen wurde bzw.
wird. Es gibt sogar gesetzliche Rege-
lungen, die die Klagebefugnis vom
Versuch einer vorausgehenden ein-
vernehmlichen, aulRergerichtlichen
Regelung abhangig machen. Anders
als in Deutschland ist dies nicht auf
den Bagatellbereich (vgl. z. B. nach §
15a EGZPO) beschréankt. Die bundes-
rechtlichen Regelungen des familien-
gerichtlichen Verfahrens verlangen
down under, dass die Rechtsbeistan-
de die Parteien ausdriicklich auf ei-
ne einvernehmliche Regelung hin be-
raten. Die Parteien sollen genuine
Anstrengungen unternehmen, ihren
Streit einvernehmlich zu [6sen und an
einem Verfahren wie z. B. Mediation
teilzunehmen. Die Mediation in Fami-
lienkonflikten wird grundsatzlich tber
die 65 Family Relationship Centres ge-
steuert, die von der Bundesregierung
staatlich finanziert und von privaten,
kirchlichen oder gemeindenahen Or-
ganisationen betrieben werden. Darii-
ber hinaus gibt es fiir privatrechtliche
Konflikte in nahezu allen australi-
schen Bundesstaaten die Community
Justice bzw. landesweiten Dispute Re-
solution-Programme (DRB), die einen
kostenglinstigen oder gar kostenlosen
Zugang zur Mediation er6ffnen.

Wie sind diese Programme
organisiert, und wie finden die
Biirger Zugang zu diesem Media-
tionsangebot? Sie hatten ja die Ge-
legenheit gehabt, mit dem DRB zu-
sammen zuarbeiten. Was sind lhre
Eindriicke und Erfahrungen?

Das Dispute Resolution-Programm in
Queensland ist organisatorisch dem
Justizministerium zugeordnet und
wird aus deren Haushaltsmitteln fi-
nanziert. Mediation wird fiir die Nut-
zer Uberwiegend kostenlos angeboten.
Die DRB verfligt neben der Zentrale in
Brisbane landesweit Giber mehrere Re-
gionalbiiros, die Dispute Resolution
Centres, und kann landesweit neben
etwa 30 hauptamtlichen Mitarbeitern
auf mehr als 250 vom DRB ausgebil-
deter und zertifizierter Mediatorinnen
zuriickgreifen, die neben ihrer beruf-
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lichen Tatigkeit zumeist im sozialen,
juristischen oder im universitaren Be-
reich als MediatorInnen fiir das DRB
tatig sind. Alle miissen im Jahr min-
destens drei Mediationen und zwolf
Stunden Fortbildung nachweisen.

Kernbereiche der Vermittlungstatigkeit
des DRB sind Handler-Konsumenten-
Konflikte, Mietstreitigkeiten und Ver-
schuldungsfalle sowie Small Claims
unterschiedlicher Art, aber relativ we-
nige Familien- und Nachbarschaftskon-
flikte. Wurden bis 2006 auch zahlreiche
Trennungs- und Scheidungsmediatio-
nen durchgefiihrt, so war dies seit der

.

bundesweiten Einrichtung der Fami-
ly Relationship Centres zunachst nicht
mehr der Fall. Erst seit kurzem wird

in diesen Fallen die Mediation wieder
vom DRB angeboten.

Sehr haufig findet die Mediation bei
Konflikten am Arbeitsplatz statt, fur
die vom Anstellungstrager eine Ge-

biihr (von zuletzt 150 Aus$) erhoben
wird. Jahrlich werden landesweit et-
wa 2.600 Mediationen in zivilrecht-

lichen Streitverfahren und etwa 400

2 Unter »conciliation« versteht man Verfah-
ren, die auf Konsens ausgerichtet sind, aller-
dings im Hinblick auf dffentliche Interessen
nicht immer ergebnisoffen sind.



Vermittlungen in strafrechtlich rele-
vanten Konflikten durchgefiihrt. Das
Fallaufkommen ist relativ hoch, wenn
man bedenkt, dass Queensland zwar
flachenmaRig etwa fiinf Mal groRRer
als Deutschland ist, aber nur knapp
4,5 Mio. Einwohner hat. Zu beobach-
ten ist dabei in den letzten Jahren ein
deutlicher Anstieg des Anteils der vom
Gericht zugewiesenen Streitfalle, in
denen mittlerweile — aus Kostengriin-
den — haufig ein »Kurz-Mediation« ge-
nanntes Schlichtungsverfahren ohne
intensive Explorationsphase durch-
geflihrt wird. Hier sind die Einigungs-
quoten mit unter 50% deutlich nied-

aunm!ﬁﬂd
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riger als im Bereich der »normalen«
Mediation mit ca. 75-85%. Insoweit
sieht sich auch das DRB zunehmend
fachlicher Kritik ausgesetzt — doch
diese scheint in der Politik weniger
Gehor zu finden als die Aussicht auf
Sparpotenziale.

Sie erwdhnten auch die Még-
lichkeit der Gerichte, Mediation
verpflichtend anzuordnen.

Mittlerweile gibt es sowohl auf Bun-
desebene wie auch in allen austra-
lischen Bundesstaaten Regelungen,
die eine verpflichtende Mediation
(mandatory mediation) zulassen,

sei es in Form einer Prozessvorausset-
zung oder als Befugnis der Gerichte,
die Durchfiihrung eines Mediations-
verfahrens nicht nur zu empfehlen
sondern verbindlich vorzuschreiben.
Die bei Gericht anhangigen Streitfal-
le werden in der Regel an einen exter-
nen gelistete/n bzw. einen im Rahmen
der National Accreditation zugelas-
senen Mediator oder an ein staatlich
finanziertes Mediationsprogramm wie
dem DRB verwiesen. Die gerichtsin-
terne Mediation durch »Richtermedia-
toren« gibt es dagegen nicht, sondern
wird ganz liberwiegend mit der Rolle
der Richter als unvereinbar angesehen.
Deshalb profitiert vor allem die An-
waltschaft von der gerichtsnahen Me-
diation. Blieb ihr zu Beginn gar nichts
anderes librig, als auf den rasenden
Zug aufzuspringen, haben sie es mitt-
lerweile durch die Nahe zur Justiz ge-
schafft, sich »ADR« — zumindest den
wirtschaftlich interessanten Teil —an-
zueignen unter zunehmender Verdran-
gung anderer Berufsgruppen.

Welche Auswirkungen hat die
starke Verkntipfung von Mediation
und Justiz bzw. Anwaltschaft?

Meines Erachtens besteht die Gefahr,
dass Mediation nicht als Interessen
kldrendes, Kommunikation neu gestal-
tendes und Konflikte |[6sendes Ver-
fahren, sondern als ein an mehr oder
weniger starken Rechtspositionen ori-
entiertes Entscheidungsverfahren sei-
nen auf Autonomie und Partizipation
basierenden Charakter verliert.

Die finanziell eintraglichen Mediatio-
nen im Wirtschaftsbereich zwischen
Unternehmen und vor allem in groR-
en Schadensersatzverfahren werden
lberwiegend von Gerichts-Anwilten,
den Barristern, durchgefiihrt, weil sie
im Netzwerk der Anwalte wechselsei-
tig empfohlen werden und schnellen
Erfolg versprechen. Sie verlassen die
Autonomie der Parteien fordernden
Vermittlungsstils, die facilitative me-
diation, und etablieren eine Rechtsbe-
ratung und Vermittlung verquickende,
evaluative Vorgehensweise, die da-
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rauf gerichtet ist, wenn irgend mog-
lich einen Abschluss zu finden.? Diese
im angelsachsischen Raum mittlerwei-
le sehr haufige Erscheinungsform hat
aufgrund der Nichtoffentlichkeit und
mangelnden Kontrolle des Verfahrens
erhebliche Legitimationsprobleme und
macht meines Erachtens in Deutsch-
land vor dem Hintergrund eines effek-
tiven Justizsystems schlichtweg keinen
Sinn. Wenn es um eine Rechtspositio-
nen bewertende Streitregelung geht,
dann ist mir das Original eines staatli-
chen Gerichts allemal lieber.

Wie ist die Ausbildung der Media-
torlnnen in Australien geregelt?

Es gibt keine Zulassungsvorausset-
zungen fir die Tatigkeit von Media-
torinnen, sie konnen aber als »Natio-
nally Accredited Mediator« zertifiziert
werden. Allerdings sind die inhalt-
lich-formellen Anforderungen an die
Aus- und Fortbildung mit 38 Stunden
auf ein Minimum reduziert worden.
Gegen den Widerstand der einfluss-
reichen Berufsverbande war es nicht
moglich, ein hoheres Qualifikations-
niveau zu etablieren. Immerhin ist es
gelungen, die Aufrechterhaltung der
Akkreditierung an den Nachweis von
Mediationsfortbildungen im Umfang
von 25 Stunden im Zweijahreszyk-

lus zu binden. Kontrolliert wird dies
im Rahmen des seit 2008 bestehen-
den National Mediator Accreditation
System (NMAS) durch den Mediator
Standards Board (MSB), welches mit
derzeit 34 Recognised Mediator Accre-
ditation Bodies (RMAB) besetzt ist, in
der sich eine vielfdltige, ja zersplitterte
Verbandslandschaft widerspiegelt.

Der »Markt« der Mediationsausbil-
dung durch Universitaten und andere
kommerzielle wie not-for-profit Anbie-
ter hat sich mittlerweile hierauf ein-
gestellt. So findet man die auf Rechts-
anwalte und den Wirtschaftsbereich
abzielenden Crashkurse von vier Ta-

3 Zu den unterschiedlichen Vermittlungsstilen
vgl. ausfiihrlich Trenczek et al. Handbuch Me-
diation und Konfliktmanagement, Nomos Ba-
den-Baden 2012, Kap. 1.1.3.4.
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gen zum Preis von bis zu liber 2000
Aus$, die zusammen mit einem z. T.
gesondert angebotenen zweitdgigen
Mediator Assessment Course (fiir wei-
tere 1500 Aus$) die Bedingungen fiir
die Registrierung als Nationally Accre-
dited Mediator erfiillen. Auf der ande-
ren Seite gibt es die zum Teil deutlich
giinstiger von manchen Universitaten,
Familienzentren, gemeinwesenorien-
tierten Tragern oder den 6ffentlichen
Dispute Resolution-Programmen an-
gebotenen interdisziplinaren Ausbil-
dungsgange, die aber im zeitlichen
Umfang zumeist auch nicht viel langer
als finf bis acht Tage dauern. Neben
diesen kurzen Grundausbildungen gibt
es allerdings eine Vielzahl von Work-
shops und spezifischen Schulungen.

Was fiir Folgen hat dies fiir
die Mediationspraxis?

Die Unterschiede im Ausbildungs- und
Refinanzierungsniveau machen sich in
der Praxis mitunter an der konkreten
Durchfiihrung einer Mediation bemerk-
bar. Auf der einen Seite gibt es das von
Ausbildungsinstituten vermittelte Kon-
zept der facilitative mediation, in der es
darum geht, die dem Konflikt zugrunde
liegenden Aspekte und Interessen der
Parteien zu klaren und ggf. auszuglei-
chen. Auf der anderen Seite besteht die
hdufig evaluativ angelegte Vermittlung

eher rechts- und output-orientierter
Anbieter. In diesen Vermittlungen wird
nach der Sammlung der Streitpunkte
schon mal ohne weitere Exploration
der Hintergriinde und Interessen auf
mogliche Losungsmoglichkeiten ein-
gegangen, um das vermeintliche Kun-
deninteresse an einer schnellen und ko-
stenglinstigen Losung zu befriedigen.
In diesen Mediationen scheinen zum
Teil weniger die Parteien, sondern ihre
Anwalte zu Wort zu kommen. Nicht sel-
ten wird auch nach einer gemeinsamen
Eingangsrunde dann gleich zu Formen
der shuttle diplomacy libergegangen,
bei denen die Parteien mit ihren Anwal-
ten in getrennten Raumen sitzen und
die Vermittler die wechselseitigen An-
gebote hin und her tragen, garniert mit
eigenen Wertungen Uber die Risiken
und Chancen der Nichteinigung, bis
ein Ergebnis erreicht ist. In diesen Set-
tings geht es nicht darum, die Kommu-
nikation der Konfliktparteien neu zu
gestalten und dadurch den Konflikt zu
bearbeiten. Vielmehr werden hier vor
allem Einigungsoptionen ausgelotet
und mit den Nichteinigungsoptionen,
also die Best Alternative to a Negotia-
ted Agreement (BATNA), vor allem Zeit
und Kosten eines Gerichtsverfahrens,
abgewogen. Die Vermittler sind eher
Dompteure vor allem der Anwalte der
Parteien sowie der in Schadensersatz-
verfahren hinter den Parteien stehen-
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den Versicherungen. Notwendig schei-
nen hier nicht methodische Kenntnisse
zu sein, sondern Status und Ansehen.
Gleichwohl oder gerade deshalb fiihrt
dieses Vorgehen haufig zu hohen Eini-
gungs- und »Erfolgsquoten«. Es liber-
rascht deshalb nicht, dass diese zum
Teil methodisch schlichte, auch den
australischen National Mediation Ac-
creditation Standards nicht entspre-
chende Vorgehensweise sich am Markt
besser verkaufen lasst, wahrend sich
die zeitlich wie methodisch aufwen-
dige Vorgehensweise der facilitativen
Mediation sich in der alltaglichen Ver-
mittlungspraxis vieler Anwalte nicht
mehr findet. Aber in der Kurzschulung
von 40 Stunden ist weder (Mediations-)
Bildung zu vermitteln noch die Auspra-
gung einer spezifischen Mediatoren-
haltung zu erwarten.

Andere Linder, andere Sitten —

so auch in der Streitkultur. Auf wel-
che kulturellen Aspekte haben Sie
in Australien besonders geachtet?

Fiir einen durch die europaisch-deut-
sche Diskussionskultur gepragten, wis-
senschaftlich denkenden wie in der Pra-
xis tatigen Mediator ist die mitunter
gnadenlos pragmatische Vorgehenswei-
se mancher Mediationsanbieter in den
angelsachsischen Landern faszinierend
wie verstorend zugleich. Gerade im Hin-
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blick auf die Konfliktregelungssysteme
in einer Gesellschaft muss man beach-
ten, dass diese nicht von ihrem sozio-
kulturellen Kontext gelost verstanden
und auf andere Gesellschaften libertra-
gen werden kdnnen. Die Griinde fiir die
Entwicklung der Mediation in Austra-
lien liegen vor allem im australischen
Rechts- und Justizsystem und dessen
Problemen, einen fairen Zugang zum
Recht zu gewahrleisten, begriindet. In
Europa haben wir uns der Mediation
vor allem durch einen konflikt- und
kommunikationsheoretischen Diskurs
genahert, in nenne z. B. nur Nils Christis
beriihmten Aufsatz »Conflicts as Pro-
perty« 1977 im British Journal of Crimi-
nology oder die rechtssozilogischen Ar-
beiten von Blankenburg und Kollegen
Ende der siebziger Jahre zu den Alter-
nativen zu Recht und Justiz.

Das Conferencing in Neuseeland war
urspriinglich ein sehr gemeinwesenori-
entiertes, sehr auf den Stamm und die
GroRfamilie abzielendes Integrations-
ritual. Es wurde mittlerweile in das Jus-
tizsystem implementiert, wobei das
Grundmodell stark verandert wurde. Da-
mit sind viele Probleme verbunden, so
die Marginalisierung der geschadigten
Opfer im Conferencing-Verfahren. Dem-
gegeniiber liest man gerade mit Bezug
auf das Conferencing immer wieder eu-
phemistische Berichte liber die Wieder-
entdeckung der Community, ein sehr

abstrakter Begriff, der mir angesichts
der Anonymitat der heutigen, »moder-
nen« westlichen Gesellschaft sehr bri-
chig erscheint. Es scheint mitunter gar
so0, dass die »community« dort, wo sie
am meisten beschworen wird, am we-
nigsten anzutreffen ist. Die 6rtliche Ge-
meinschaft hat in den stark regional
gepragten Gesellschaften z. B. Neusee-
lands und Norwegens — beides in Ent-
fernungen sehr ausgedehnte Lander mit
z.T. sehr abgelegenen Gemeinden mit
starken kulturellen, z. T. indigenen Wur-
zeln, sei es der Maori oder der Sami — ei-
ne andere, noch aktuelle Bedeutung als
in urban gepragten Gesellschaften in
Mitteleuropa. In Europa haben sich an-
stelle der zum Teil gekiinstelt anmu-
tenden Community-Philosophie starker
Konzepte einer Biirger- bzw. Zivilgesell-
schaft ausformuliert, um vor dem Hin-
tergrund einer in sich widerspriichlichen
Entwicklung der Risikogesellschaft neue
Freirdume und Formen gesellschaft-
lichen Engagements und demokrati-
scher Teilhabe (Partizipation) in der Ge-
sellschaft zu schaffen. Da passt die
Mediation deutlich besser dazu als die
Conferencing-Verfahren, wobei einige
Elemente sicher wechselseitig gewinn-
bringend eingesetzt werden konnten.

Woran denken Sie zum Beispiel?

Schon aufgrund der unterschiedlichen
Zielsetzung sind Conferencing und

spezialisierung
konfliktklarungssysteme
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Mediation unterschiedliche Verfahren.
Conferencing ist mit einem stark er-
zieherisch aufgeladenen Impetus da-
rauf ausgerichtet wie eingangs be-
schrieben. So sind z. B. Aufgaben und
Funktionen der Convenor in den Con-
ferencing-Verfahren nicht in gleicher
Weise von einer allparteilichen Hal-
tung gepragt, die ich fiir wesentlich
und unverzichtbar halte. Andererseits
halte ich es gerade im Bereich der Ver-
mittlung nicht nur strafrechtlich rele-
vanter Konflikte, die mit erheblichem
Leid verbunden sind, fiir sinnvoll, die
Konfliktparteien wie im Conferen-
cing-Verfahren vorgesehen durch Ein-
bindung von begleitenden Personen
aus der Familie, aus dem Freundes-
kreis etc. zu unterstiitzen. Dagegen
halte ich die Einbindung der lokalen
Gemeinschaft z. B. durch einen Repra-
sentanten der Gemeinde oder gar der
Polizei fiir einen auf Konfliktklarung
bedachten Vermittlungsprozess fiir
nicht angemessen. In der Praxis flhrt
dies in Neuseeland offenbar dazu,
dass sich die geschadigten Opfer
zunehmend aus den Conferencing-
Verfahren zuriickziehen und diese
ohne deren Beteiligung zum Teil -
beileibe nicht lGberall! —fast schon
wie in einem Tribunal ablaufen.

Autorinneninfo

* Prof. Dr. iur. Thomas Trenczek

M. A, Mediator (BMJ, Wien; S.C.Qld.),
Lehrtrainer (BMWA),

1. Vors. WAAGE Hannover e. V.

* E-Mail: mediation@trenczek.net
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Wilfried Kerntke

Mediation

als Exportartikel

Steigt Einer ins Taxi.

Sagt der Fahrer: Wo soll’s denn
hingehen? Der Fahrgast: Egal,
ich bin Mediator, ich werde
tiberall gebraucht.

a)

Die Taxifahrt von Triest nach Gorizia
fiihrt vom Meer ganz nah an die Ber-
ge, die Dolomiten. Der Fahrer kommt
von dort. Ist seine Muttersprache Itali-
enisch oder Slowenisch? Gorizia/Nova
Gorica/Gorz ist eine geteilte Stadt wie
ehedem Berlin. Nur hat schon der Er-
ste Weltkrieg dort heftige Wunden ge-
schlagen — und die Menschen neu ge-
mischt. Die Grenzziehung nach dem

Zweiten Weltkrieg hat abermals viele
Familien und ihren Besitz, vor allem
den Grundbesitz, zerteilt.

Als Co-Prasident des internationalen
Verhandler-Netzwerks WWN veran-
stalte ich gemeinsam mit dem italie-
nischen Mediatoren-Netzwerk ADRe-
quitas in Zusammenarbeit mit dem
Haus- und Grundbesitzer-Verein eine
Konferenz fiir Anwalte aus Italien und
Slowenien. Thema sind die moglichen
Formen der Zusammenarbeit von ort-
lichen Anwalten mit international er-
fahrenen Mediatoren. Das Interesse an
weiterflihrenden Verabredungen ist
groR —die Anwalte behalten ihre Man-
danten, aber sie engagieren zusatzlich
unsere Mediatoren.

Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

b)

Am Flughafen von Guatemala City ste-
hen viele Taxis. Ich nehme keines da-
von — sie gelten durchweg als unsicher;
deshalb hat mir mein Auftraggeber ei-
ne Limousine geschickt, deren Fahrer
sich genau ausweist. Erst jetzt, so mei-
ne MaRregeln, kann ich einsteigen. Das
ist der Standard fiir meine Zeit hier. Ich
bin geholt worden, um die Machbarkeit
eines Vermittlungsprozesses im Kon-
flikt um den Bau eines neuen Zement-
werkes zu priifen. Zweimal bin ich jetzt
fiir je eine Woche dort. Die Bevolkerung
in 18 Ortschaften rings um den Bau-
platz ist mit dem Unternehmen, aber
auch untereinander im Konflikt tiber
Nutzen und Schaden, die von der neu-
en Anlage zu befiirchten sind. In einem

© Bibigon - iStockphoto.com



der Dorfer wird ein Anlagen-Befiirwor-
ter von einem Gegner erschlagen. Die
Eskalation lauft seit Jahren. Ich spreche
mit vielen Organisationen — guatemal-
tekischen, vom Dorfgemeinderat bis
zum Biiro des Prasidenten — und inter-
nationalen, vor allem UN-Untergliede-
rungen. Mein Auftraggeber ist die Ent-
wicklungsagentur eines europdischen
Landes. Sie ist im Begriff, fiir dieses Pro-
jekt ein Public-Private-Partnership (PPP)
mit dem Zementwerk einzugehen; me-
diatorische Management-Beratung ist
ihr dennoch fremd. Ich arbeite intensiv
mit der Leitung des Zementwerks, er-
arbeite mit ihnen ein Konzept fiir den
Gesamtprozess. Im Kern steht die ein-
seitige Initiative des Unternehmens zu
einer bindenden Selbstverpflichtung
flir ein Moratorium, verbunden mit der
Einladung zur Teilnahme an der Media-
tion, mit einer Exit-Option, falls sich die
andre Seite mit Ablauf der Frist nicht
zur Mediation einfindet. Die gut be-
messene Zeitlinie gibt den indigenen
Organisationen Gelegenheit zur griind-
lichen Vorbereitung und zur Selbst-
Strukturierung; auch dies wird aus den
Mitteln des PPP finanziert. Mittlerweile
habe ich ein Team spanischsprachiger
Mediatorinnen aufgebaut. So steht die
Grundstruktur fiir das Projekt. Aber we-
nig spater wird die Entwicklungsor-
ganisation konstatieren, dass ein Ver-
mittlungsprozess dieses Formats nicht
durch ihr aktuelles politisches Mandat
gedeckt ist, und sie entzieht dem Pro-
zess die weiteren Mittel.

c)

»Fahrt dieses Boot zum Samosir Is-
land?« Wir sind auf Sumatra, der groR-
ten Insel des indonesischen Archipels.
Hier ist der grofSte Vulkansee der Er-
de, der Danau Toba. Im See ist eine In-
sel, Samosir. Auf der Insel ist ein klei-
ner See ...

Aber dies ist nicht Lummerland,
sondern eine von Naturkatastrophen
und von Biirgerkrieg geschiittelte Re-
gion. Ich werde hier, wie schon zwei
Mal zuvor, mit dem international auf-
gestellten Team einer Schweizer Kata-
strophenhilfe-Organisation arbeiten.

Sie leisten Wiederaufbau-Hilfe nach
dem Tsunami — errichten innerhalb
von drei bis vier Jahren rund dreitau-
send Hauser. Die Fachkrafte arbeiten
und wohnen auf engem Raum. Sie ar-
beiten unter politisch und wirtschaft-
lich schwierigen lokalen Verhaltnis-
sen, wahrend die Menschen, die ihr
Obdach verloren haben, in kurzer Zeit
haltbare Ergebnisse brauchen. Auch
die Spenden-Geber miissen bald Er-
gebnisse sehen. Da entsteht ein ge-
waltiger Druck fuir die Teams; Druck,
der sich zum Teil in massiven internen
Konflikten niederschlagt. Ich begleite
zwei der Teams durch wiederholte, je-
weils einwochige Retraits. Sie dienen
vor allem der Behandlung der fiir das
Team Krafte raubenden Konflikte. Ge-
meinsam mit meiner Kollegin Juliane
Dietz vermittle ich von morgens acht
bis abends elf Uhr, fast ohne Pausen.
Das geht in sieben Tagen bis an die
Grenze der Erschépfung — wird aber
durch eine schnelle Besserung der
Verhaltnisse im Team honoriert.

d)

Um fiinf Uhr frith hat uns der Fahrer
bei unserem Hotel in Zagreb abgeholt,
um uns nach Osijek zu fahren. Das ist
in Slawonien. Mein Kollege Bernd Fech-
ler und ich sind seit fast einem Jahr je-
den Monat ein paar Tage in Kroatien. Es
gibt dort viele Mediatoren, und es wer-
den gesetzliche Regelungen fiir Media-
tion vorbereitet. Unser EU-finanzierter
Auftrag durch das Justizministerium
ist, den Gesamtprozess landesweit
durch Fortbildungen fiir die Media-
toren zu unterstiitzen. Alle groRen und
mittleren Stadte werden versorgt. Al-
lein bei mir summiert sich

das auf 65 Manntage.

Wir werden jedoch am Schluss erken-
nen missen, dass wir kaum eine Spur
hinterlassen haben. Die iiber mehre-
re Ebenen sehr mittelbare Auftragge-
berschaft lieR unsere Arbeit im po-
litischen Zentralraum des Landes zu
einem Objekt von Neid und Konkur-
renz werden. Angesichts der bevorste-
henden Neuregelung wurde, verstand-
licherweise, vor allem das Zertifikat
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unserer Fortbildung wichtig — die In-
halte waren nachrangig. Nur in der Pe-
ripherie des Landes wurde das Ange-
bot direkter angenommen. So gibt es
jetzt wohl in Osijek, in Rijeka, in Split
und in Dubrovnik ein paar Kolleglnnen,
die von uns wirklich gelernt haben.

e)

Douala. Ich bin bei meinem Kollegen
Jean Daniel Likale, Anwalt und Media-
tor. Wir geben ein eineinhalbtagiges
Seminar fur Fiihrungskrafte. Es gibt in
Kamerun bereits etliche Mediatoren,
und Jean Daniel betreibt das erste Me-
diationszentrum des Landes. Aber es
gibt zu wenige Berater, die mit Vor-
standen glaubwiirdig daran arbeiten
kénnen, wie sie durch Mediation ihr
Unternehmen weiterentwickeln. Mein
Kollege kutschiert uns Gberall mit
dem Auto herum und zeigt mir sein
Land von der besten Seite. Uns verbin-
det das gemeinsame Engagement im
Netzwerk Worldwide Negotiation
(WWN), das in den Landern seiner
Mitglieder in einem national-inter-
nationalen Zusammenspiel die Ent-
wicklung neuer Vermittlungsmarkte
initiiert. Das kann ein groRes Vergnii-
gen sein und ist im Ubrigen eine recht
entspannte Art, Geld auszugeben.

Was heil’t all dies, wenn es um die
Bedingungen des Exports von Media-
tion geht, nicht um das viel beschwo-
rene »Interkulturelle«? Speziell fiir den
Export von Dienstleistungen muss ei-
ne von zwei Bedingungen erfiillt sein:
Erstens ein deutliches Kompetenzge-
félle vom Land des Anbieters zum Land
des Leistungsnehmers. Oder zweitens
ein Honorargefille in der anderen Rich-
tung. Das Zweite scheint mir unproble-
matisch: Die Arbeit strebt dorthin, wo
sie besser bezahlt wird. Wir arbeiten
gerne in der Schweiz und geben das
Geld in Deutschland aus. Der Leistungs-
nehmer tragt das aber nur soweit, wie
der Preis dennoch unter dem lokal tib-
lichen Niveau bleibt. Und: Ein starker
Euro schwacht die Ausfuhr. Je nach Ta-
gesform darf man sich da als Jet-Setter
fiihlen (coole Locations, klangvolle Na-
men) — oder als Globalisierungs-Opfer.
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Auslandsmandate sind fiir Berater
grundsatzlich schick und attraktiv. Wer
locker in vier Sprachen arbeitet, wird
wohl keine Provinzkartoffel sein ... Zu-
gleich aber sind wir einfach Gastarbei-
ter. Leben aus dem Koffer, unbequeme
Stunden in Uberfiillten Ziigen oder Flie-
gern. Das ist nicht immer nur Luxus.

Schwierig finde ich den ersten Punkt.
Er mischt sich mit der Grundfrage kul-
tureller Unterschiedlichkeit: Wer hat
den héheren Status? (siehe Fechler

in Spektrum der Mediation, 3/2010)
Unterschiedlichkeit weckt stets zu-
mindest unterschwellig auch die Sta-
tusfrage. Da gibt es ein paar Stan-
dard-Konstellationen. Mein Kollege in
Kamerun sagte mir: »Wenn so ein An-
gebot in meinem Land iiberzeugend
ankommen soll, dann mussen die Be-
rater oder Trainer Weil3e sein. Nur
dann glaubt man, dass sie wirklich et-
was konnen.« Heilst das im Umkehr-
schluss, dass von einem Deutschen
nicht viel Fachkompetenz gefordert
ware, um dort Aufmerksamkeit zu fin-
den? Kompetenzen hangen aber nicht
nur am Herkunftsland, sondern doch
auch an der einzelnen Person. So gibt
es flr manche Prozessformen einfach
nur wenige Experten, und die missen
dann viel reisen. Einseitig beauftrag-
te Vermittlungsprozesse wie der in Gu-
atemala gehoren dazu. Sie verbinden
unterschiedliche Beratungsformen —
hier Mediation und Stakeholder-Ma-
nagement. Zum Standard-Repertoire
von Mediation gehort das nicht.

Status-Annahmen sind mit entschei-
dend fiir die Erteilung eines Mandats;
das ist einfach eine der Bedingungen
des Marktes. Die Leute beauftragen kei-
nen Mediator, dem sie auf Grund sei-
ner Herkunft nichts zutrauen. Wie ver-
halt sich unsere Berufsethik zu dieser
Marktbedingung? Die Status-Asymme-
trie verschafft uns oft strukturell einen

Vertrauensvorschuss. Damit muss kor-
rekt gearbeitet werden; das bietet auch

Anfangssituationen lassen noch
Weichenstellungen zu. In Slowenien
konnten meine Kollegen und ich im
Zusammenspiel mit tatkraftigen slo-
wenischen Mediatorlnnen zu einer ra-
schen Entwicklung des Marktes bei-
tragen.

Lassen Sie uns die Export- und Import-
wege der Mediation aufmerksam be-
obachten: Oft flieRen auf dem Gefille
zwischen den Landern fast ausschlieR-
lich Ausbildungsleistungen. Wir tref-
fen auf US-amerikanische Ausbilder in
Osterreich, oder auf deutsche Ausbil-
der in Kroatien, um nur zwei nahe lie-
gende Beispiele zu nennen — und weder
der Ausbilder noch seine Teilnehmer
oder die Auftraggeber wissen, ob das,
was der mutmaRlich lberlegene aus-
landische Experte lehrt, in diesem Land
wirklich funktioniert. Viele NGOs und
Entwicklungsorganisationen moch-
ten Mediation in andere Lander tragen.
Sie folgen dabei der Logik von Hilfe zur
Selbsthilfe — wir bilden sie aus, damit
sie es selbst machen. Als Export-Agen-
turen sollten sie aber die fachliche Seri-
ositat starken. Wir stehen in der Span-
nung zwischen den Moglichkeiten,

die unser Hochstatus erlaubt, und der
Selbstbeschrankung, zu der er uns
ethisch verpflichtet. Dieser Spannung
kdnnen wir uns nicht entziehen. Wenn
man den wichtigen Bedenken einfach
stur und strikt folgt, dann bliebe auch
viel Gutes auf der Strecke. Wenn man
die Bedenken aber ignoriert, dann ha-
ben wir schlussendlich nur unsere poli-
tischen Traume zu Geld gemacht.

Was kénnte eine gute Linie sein? Aus-
bildung in einem fremden Land nur
gemeinsam mit lokalen Partnern, die
dort liber Mediationserfahrung verfi-
gen? Oder gar nur, wenn man Uber ei-
gene Mediationserfahrung in diesem
Land verfuigt? Auf manche prestige-
trachtigen Auftrage in exotischen Lan-
dern mussen wir verzichten. Wir wiir-
den sonst zuriickfallen in die Friihzeit
n Mediation, wo in Deutschland
manch Einer fleiRig Fortbildungen ge-
at, ohne auch nur eine einzige
n selbst gelei1l;glet zu haben.

Das ware eine ungute Entsprechung zu
anderen Markten, beispielsweise che-
mischer Produkte: Dass Standards, die
im Herstellungsland bereits erreicht
waren, fiir den Export in Tiefstatus-
Lander wieder ignoriert werden.

Mediation und Mediations-Know-how
in ferne Lander zu tragen, kann ein Akt
der Solidaritat und der Geschwisterlich-
keit sein. Fiir mich ist das ein wichtiger
Gesichtspunkt. Und ich méchte Geld
verdienen. Einen sinnvollen und wich-
tigen Teil unseres Handlungsrahmens
bildet dabei die ganz schlichte Okono-
mie des Exportgeschafts. Dazu kénnen
wir alle auslandischen Taxifahrer befra-

gen; sie kennen sich bestens aus.

Autorinneninfo

* Dr. Wilfried Kerntke

ist Mediator und Berater fiir Organisa-
tions- und Unternehmensentwicklung.
Er leitet mit Bernd Fechler die inmedio
frankfurt gmbh. Diese ist mit inmedio
berlin Teil der inmedio Gruppe. Kerntke
ist Co-Prasident des in Paris ansassigen
Worldwide Negotiation —a Mediation
Network, mit Angehérigen in 18 Lan-
dern. In Italien ist er nach dem dortigen
Mediationsgesetz der wissenschaftlich
Verantwortliche zweier Mediationsein-
richtungen, EU Team in Benevento und
ADR Aequitas in Turin.

* E-Mail: kerntke@inmedio.de
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Wul, Schuid
und Scham

A WICTURT

Der Tane auf
dem Vulkan
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Liv Litssan

w\Wut, Schuld & Scham«
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Hinter dem Empfinden von Wut und Schuld
verbergen sich oft ein Gefuhl der Scham und
eine Sehnsucht, respektvoll behandelt zu
werden, Um unsere wahren Bedlrfnisse zu
erkennen, sollten wir also unsere Wut und
unsere Schuldgefilhle hinterfragen und uns
mit der darunterliegenden Scham vertraut
machen, Scham, Schuld und Wut spielen eine
grofie Rolle in der zwischenmenschlichen
Kommunikation und sind ein wichtiger
Schliissel zu unserem Inneren. Daher 15t

es sinnvoll, sich mit diesen als negativ
empfundenen Gefilhlen anzufreunden und
zu ganz neuen Einsichten zu gelangen.
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wDer Tanz
auf derm Vulkan«
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Taglich begegnen uns Menschen, die uns ihre
Gefiihle zeigen: neugierige oder wiitende
Kunden, zuversichtliche oder hilflose
Kollegen, motivierte oder verzweifelte Chefs,
lebhafte oder genervte Kinder, frohliche oder
resignierte Ehepartner ... Der Umgang mit
starken und als negativ empfundenen Emo-
tionen wirkt auf viele Menschen kompliziert
und angsteinfloend. Das vorgestellte
Trainingssystem basiert auf der Methode

der Gewaltfreien Kommunikation. »Tanz auf
dem Vulkans« wurde fiir Filhrungskrafte und
Mitarbeiter in Unternehmen und Organisa-
tionen, fiir Mediatoren und Kenflikttrainer
sowie fir alle Menschen entwickelt, die etwas
iber den Umgang mit starken Gefiihlen
lernen wollen.
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= Aushildungssupervision
Supervisionskompetenz fir Ausbilder fiir Mediation
S-tagiges Seminar fir die Anerkennung als Ausbilder

= Supervisionstage fiir Mediatoren und Berater

= Methodenwerkstatt - Methodenvielfalt in der Beratung

Carla van Kaldenkerken, Supervisorin, Lehrsuper-
viserin (DGSY), Mediatorin und Ausbilderin (BM)

Info: stepberlin.de oder vankaldenkerken@stepberlin.de

step - Training Supervision Organisationsberatung
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Institut inbalance MEDIATION

Lufoou-Eurs Wirtschaflymediation

inbalance
« Autbau-Kurs Mehrpat leien-Madiation )

mediation.de inidl B Hatterheim

www.inbalance

Mediation - Konflilde anders lisen

1} auBergewdbinliche Medlationen aus Deutichland, Otterreich und der Schwels
Mit elnem Geleltwort der Bundesministedn des Justiz
Sabine Leatheusser-Schnarrenberger

Direktbestellung beai: LIKOM - Ludwigsburger
Institut fiir Konfliktmanagement und Mediation

LIKOM=C=

Tel.: 07141/6887999 | Fax: 07141/6887997
E-Mail: info@likem.info | www.likem.info

. Slegiried Rapp
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MEDIATIO

Fallsupamvision  Praxisreflexion
mediatinnsanaiog

nachte Temmme
gror2piz 13102012

Conela Baning Thomssn & Jan Matn Fahr
www MEDIATIO de

Weiterhilifentdes Studinm
Konfikimanagement wnd Systemidesign
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Waiterqualifizierungen fiir Mediatorinnen und Mediatoren

Mol und Ople:beratng
Al iy hacheskabiacte Moo

Modintor/n im | dter-Dpter- Ausainich

Ann-owalt-Trameein
Fachieatanm Nr Konffikttie o o Sozaien At
M A (Meiation)

Infos und Ausschreibungen unter www.instilut-kompass.de
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Thies Stahl Seminare
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NLP-Mediationskompetenz
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Ausbildungen in Gewaltfreier Kommunikation

kathanna ander, Chrttoph Ratlapa

Juhrestraining Beginn 18, Februar 2013

Worte sing Fertster oder: she $ind Macnerm
J Wom Lelden uvm Hangels

T | Umgarsg mrit starken defihien
sl e Kmrnunilation  + Hellung, Wersthnung und Medlatlon
Taagriany o4 » Wirdiigung der Abachisarbelten

COACHING

Cogching Avshilidhang fir alle, dle he Coachingkompetenenn
erweitern oder Coaching erlemen wollen.

& Module a 3 Tage in Berlin
Nichster Start: Februar 2013

Mahsere Filoamationa i@dc

peter knapp
coaches & catalysts

wCoaching »Mediation »Seminare w Augbildung

n und Organisationen

Medianan o1 wee Tanzer

> o

Berufliche Fortbildung Mediation 2013/14

baslerend auf gewaltfreier Kommunikation - der geniale Weg
der Konfliktldsung.

Tilman Metzger
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KLARUNGSHILFE FUR MEDIATORINNEN

| Weiterbiidung, 4 % 4 Toge Beginm: 7 2
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KREGGENFELD + KNAPP GBR

info@kreggenteld.de / Info@peter-knapp.com

19, und 20, April 20173 , , L1 _

inmedio Fachtagung mit Gastreferent
Christian Prior am 20. April zum Thema
Kldrungshilfe fiir Mediotorinnen,

info: berin@inmadio,do www.inmedio.de

:
§

vier Tage im Spatsammer, Infos: Fuf 0381-20389904
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WIR MACHEM ES
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Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Andrea Keisel

Die I6sungsfokussierte
Korperhaltung

Vom Problem
zur Losung

Wenn wir mittendrin in unserem Gefiihlschaos sind, ist der Cortex, das bewusste Denken, abgeschal-

tet. Wir konnen unsere »Inneren Bilder« nicht mehr aktivieren und in unserer Vorstellung zu neuen
Handlungsalternativen verbinden. Nur das lernfdhige Gehirn des Menschen hat die Fahigkeit, in der

Vorstellung, innere Bilder zusammenzufiigen und zu erweitern (vgl. auch Damasio, 2009; Roth, 2009).

Es kann eine neue Balance gefunden werden, in der ein sowohl-als-auch méglich ist: durch die An-

derung der eigenen Wahrnehmung. Verdndern wir unsere Wahrnehmung und Bewertung der Unter-

schiede mittels unserer Emotionen, verdndern wir unsere eigene Realitdt. Jedes System tiberlebt durch

Riickkopplung, indem es sich aufgrund der Anderung seiner Umwelt immer wieder neu definiert,

ohne seine Individualitdt zu verlieren. Das Gehirn verdndert sich ein Leben lang und wir kénnen

ein Leben lang an unserer emotionalen Intelligenz arbeiten.

onflikte sind von der betroffe-

nen Person aufgrund ihrer sub-

jektiven Lebenserfahrung bewer-
tete Unterschiede, emotional besetzte
Reize, welche aufgrund der Furchtkon-
ditionierung eine automatische Angst-
reaktion auslésen. Das wichtigste fiir je-
des lebende System ist zu liberleben
und diese automatische schnelle Reak-
tion lauft tiber die Amygdala. Das tiber-
geordnete Ziel des Menschen ist Harmo-
nie zwischen dem eigenen inneren Bild
und der wahrgenommen Realitat, ein
Uberleben im Wohlgefiihl — wobei wir,
um dieses zu empfinden, auf zwischen-
menschliche Zuwendung angewiesen
sind. Je bedrohlicher die Situation wahr-

genommen wird, desto mehr tiber-
nimmt die Amygdala im limbischen Teil
des Gehirns, unser implizites Gedacht-
nis, die Kontrolle und desto weniger
kann der Cortex, das logische Denken,
als Berater Einfluss nehmen. Denn in be-
drohlichen Situationen muss sofort ge-
handelt werden, da bleibt keine Zeit, um
kreativ nach einer Ldsung zu suchen.

Da die Amygdala die gespeicherten Er-
fahrungen zu diesem Ausloser abruft,
werden nicht nur die Kérperreaktionen,
Korperhaltung, Mimik und Gestik akti-
viert, sondern auch die entsprechenden
Gedanken, welche wiederum die Amyg-
dala anfeuern. Ist die Flucht nicht mog-
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lich, wurde im Laufe des Lebens gelernt,
dass Wut in derartigen Situationen er-
folgreicher ist oder wird die Schmerz-
grenze uberschritten, dann wird die Wut
die Angst liberdecken. Dies kann auch
so schnell geschehen, dass nur das Ge-
fiihl der Wut wahrgenommen wird. Hin-
zu kommt, dass bei Angst die Aktivitat
der Spiegelneuronen, welche Resonanz-
vorgange ermoglichen, massiv reduziert
wird. Somit sinkt das Einfiihlungsver-
mogen, die Fahigkeit Feinheiten wahr-
zunehmen und zu lernen. Weder konnen
Informationen von aulRen aufgenom-
men noch Informationen, die in den ei-
genen Handlungsneuronen gespeichert
sind, abgerufen und genutzt werden.



Das limbische System speichert u. a.
zentrale Erfahrungen der Kindheit, die
mit starken Emotionen verbunden wa-
ren. Es werden auch die vorsprach-
lichen und damit unbewussten Erinne-
rungen gespeichert, so dass wir keinen
direkten bewussten Zugang dazu ha-
ben. Ganz besonders tief verankert sind
die Erlebnisse, in denen Situationen als
lebensbedrohlich erfahren wurden und
die unwillkiirlich Reaktionen wie Erstar-
rung, Flucht oder Angriff auslosten.
Emotionen betreffen den ganzen Kor-
per, was man insbesondere bei Kindern
beobachten kann. Unsere Gefiihle be-
einflussen unser Denken, Wahrneh-
men, Kommunizieren, Erinnern, Planen
und Handeln — unser Leben. Uber un-
sere Gefiihle teilen wir uns auch non-
verbal mit und konnen uns in andere
Menschen einfiihlen und einander bes-
ser verstehen, da uns unser emotio-
nales Gehirn besser kennt als unser be-
wusstes Denken. Unser Bewusstsein
versucht anschlieRend alles, was un-
ser emotionales Gehirn tut, im Nach-
hinein logisch und sozial vertraglich zu
erklaren. Unsere Gefiihle leiten uns und
nicht unsere Gedanken, dies bemer-
ken wir besonders, wenn uns die Angst
packt. Besonders dann, wenn wir auf
einen Reiz reagieren, der aufgrund un-
serer Furchtkonditionierung, eine un-
kontrollierbare Stressreaktion, die Not-
fallreaktion auslost. Wir fiihlen uns
bedroht und aufgrund der automatisch
ablaufenden Abwehrmechanismen ver-
lieren wir unseren Zugang zu unserem
Cortex, zu unserem bewussten Den-
ken. Wir kdnnen nicht mehr kreativ ei-
nen neuen Losungsweg entwickeln.
Jedoch kénnen wir nur mit unserem be-
wussten Denken den Mut finden, die
Schwelle des Bekannten zu neuen un-
bekannten Territorien zu tGberschreiten,
um unsere Welt zu erweitern.

Die Rolle der Korpersprache

Um auf eine innere Haltung, auf eine
Einstellung Einfluss zu nehmen, muss
man auf der Ebene ansetzen, auf der
sie entstanden ist. Da Gefiihle ihren
Ausdruck liber den Korper erfahren, ist
durch die Anderung der Kérperhaltung
ein direkter Zugriff und damit eine Ein-

flussnahme auf das limbische System
moglich. Durch eine bewusste Veran-
derung der Korperhaltung, hin zu einer
Koérperhaltung, die der Kérperhaltung
eines gelosten Konflikts entspricht,
kann die Angst transformiert werden
und wir haben wieder Zugriff auf unser
logisches Denken und auf unsere
Kreativitat.

Solange sich unser Denken und Fiihlen
ausschliel8lich um den Konflikt dreht,
werden wir keine Losung entdecken
konnen. Eine Losung lasst sich nicht in
der Problemwelt finden, sondern nur
in der Losungswelt. Dazu muss sich die
Aufmerksamkeit weg von dem Problem
hin auf die Losung richten. Gefiihle 16-
sen entsprechende Gedanken aus und
Gedanken |6sen entsprechende Ge-
fiihle aus, welche wiederum damit ver-
bundene Kérperreaktionen und Kérper-
haltungen auslosen. Hier ist es kaum
moglich durch logisches Denken einzu-
greifen. Der bewusste Zugang uber die
Kérperhaltung, um damit die Gefiihle
und als Folge die Gedanken zu veran-
dern, ist jedoch moglich. Zu einer 16-
sungsfokussierten Haltung gehort in
erster Linie, dass die Aufmerksamkeit
weg vom Problem auf die Losung ge-
richtet wird.

So kann eine »lésungsfokussierte
Haltung« auch liber den Kérper entwi-
ckelt werden, um die Gefiihle zu trans-
formieren. Werden Korperausdruck
und -haltung verandert, verandern sich
auch die Geflihle und damit unsere in-
nere Haltung. Es wurde wissenschaft-
lich belegt, dass ein Konflikt durch die
Furcht, welche eine unkontrollierte
Stressreaktion auslost, als Angst be-
wusst werden kann. In diesem Mo-
ment, wenn der Konflikt bewusst wird,
hat man die Moglichkeit, bewusst ein-
zugreifen, bevor die durch die Angst
ausgelosten Gedanken die Gefiihle und
damit den Konflikt eskalieren lassen.
Es wurde auch wissenschaftlich belegt,
dass durch die Herz-Koharenz die Ein-
flussnahme auf die Kérperreaktionen
und damit auf die Gefiihle und auf das
Denken moglich ist, selbst wenn die
Geflihle bereits sehr stark sind.

Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Die durch die Angst ausgeloste Fokus-
sierung auf die Gefahr bzw. auf den
Konfliktpartner kann durch die Kon-
zentration auf sich selbst unterbrochen
werden. Der Herzrhythmus verandert
sich augenblicklich, wenn man sich auf
den Herzbereich konzentriert und ein
angenehmes Geflihl wie Wertschatzung
oder Anteilnahme aktiviert. Das Gefiihl
des Wohlbefindens stellt sich im Kor-
per ein und die Herz-Koharenz wird er-
reicht. Dass das achtsame Wahrnehmen
der eigenen Gefiihle beruhigend sein
kann, wurde auf neurobiologischer Ebe-
ne belegt und erganzt die Forschungs-
arbeiten von Prof. Eugene Gendlin, wel-
che besagen, dass Menschen, die ihre
korperlichen Empfindungen mit in die
Erarbeitung einer Losung einbeziehen,
erfolgreich mit Krisen und Problemen
umgehen koénnen.

Es erwies sich, dass insbesondere bei
Wut durch die Herz-Koharenz das ur-
spriingliche Gefiihl transformiert wer-
den konnte und aktives Zuhoren er-
schien moglich. Indem man sich selbst
aktiv zuhort, kann man wieder Klarheit
erlangen und seine eigenen Ressourcen
aktivieren. Wer sich selbst versteht, ist
auch in der Lage, andere zu verstehen.

Die Kérperwahrnehmung und die pri-
vate Selbstaufmerksamkeit hangen zu-
sammen. Menschen, die sich ihrer ei-
genen Bedurfnisse, Stimmungen und
Geflihle starker bewusst sind, nehmen
auch ihren Korper differenzierter wahr.
So konnte belegt werden, dass das Ein-
nehmen einer |6sungsfokussierten Hal-
tung insbesondere das Kérperempfin-
den fiir »Grenzen« sowie fiir »inneren
Halt« erhohte und die Werte der sozia-
len Erwiinschtheit gingen zuriick (vgl.
Keisel, S. 81-85). Soziale Erwiinscht-
heit bezeichnet das Verhalten von Test-
personen, ihre Antworten an die Er-
wartungen des Forschers anzupassen.
Personen mit hoher privater Selbstauf-
merksamkeit sind weniger suggesti-
bel, nicht so leicht beeinflussbar, nicht
so leicht zu Uberreden. Es stellte sich in
Studien heraus, dass sich bei Fragebo-
genbeantwortungen im Zustand der
objektiven Selbstaufmerksamkeit ei-
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ne héhere Konsistenz zwischen Einstel-
lungen und Verhalten bzw. zwischen
Selbstaussage und tatsachlichem Ver-
halten ergibt. Gleichzeitig erfolgte eine
deutlichere und differenziertere Selbst-
erkenntnis. So geben selbstaufmerk-
same Personen wirklichkeitsgetreuere
Antworten. Je hoher die private Selbst-
aufmerksambkeit, desto mehr stimmen
Selbstberichte und Verhalten lberein,
desto authentischer erlebt man sich
selbst und wird man von anderen erlebt.
Dies erhoht das Selbstvertrauen und die
eigene Vertrauenswiirdigkeit.

Es zeigte sich, dass die I6sungsfokussier-
te Haltung nur angenommen werden
kann, wenn bereits eine innere Bereit-
schaft hierzu existiert, denn eine Einstel-
lungsanderung vollzieht sich nur, wenn
das System »anschlussfahig« ist. Bei
hoch eskalierten Konflikten sind die Kon-
fliktparteien in ihren Gefiihlen gefan-
gen. Eine Mediatorin macht wieder das
Menschliche in dem Gegentiber sicht-
bar, indem sie selbst das Menschliche in
beiden Konfliktpartnern sieht. In diesem
Fall hat die Mediatorin eine »l6sungsfo-
kussierte Haltung«, mit der sie die bei-
den Konfliktpartner in ihren Bann zieht.

Die Kommunikation tiber das Herz ist
mit einem Funktelefon vergleichbar.

Der Magnetometer kann in einem Ab-
stand von bis zu drei Metern das elek-
tromagnetische Feld des Herzens mes-
sen. Das intelligente Herz verarbeitet die
Informationen unabhangig vom Gehirn
und libermittelt sie an den Korper. Diese
Botschaften beeinflussen unser Fiihlen,
Denken und Handeln. Die Muster der
Herzfrequenzvariabilitat HFV oder des
Herzrhythmus zeigen unsere inneren
emotionalen Zustande. Die verander-
lichen Herzrhythmen reagieren erstaun-
lich genau auf unsere Gedanken und
Gefiihle. Wenn wir die Welt wahrneh-
men und auf sie reagieren, beeinflusst
das Gehirn den Herzrhythmus und der
Herzrhythmus beeinflusst das Gehirn
und damit unsere Wahrnehmung, unser
Denken, Fiihlen und Handeln. Das Herz
ist der groRte »Schwingungsgenerator«
im Korper und kann deshalb die tibrigen
Korpersysteme mit in seinen Rhythmus

ziehen. Wenn wir z. B. Wertschatzung
empfinden, synchronisiert sich das Ge-
hirn mit dem harmonischen Herzrhyth-
mus, der Kérper kommt in Harmonie, ins
Wobhlgefiihl, die intuitive Klarheit und
unsere Leistungsfahigkeit werden er-
hoht, wir fiihlen uns mit etwas Anderem
in Harmonie und kommen in Harmo-
nie mit uns selbst. In Harmonie arbeitet
unser Organismus im Optimalzustand,
denn »unser Korper ist so angelegt, dass
er optimal funktioniert, wenn Herz und
Kopf aufeinander eingestimmt sind und
zusammenarbeiten« (Childe/Martin,
2010, S. 61-68).

Dem elektromagnetischen Feld des Her-
zens, dem Registrieren der non-verba-
len Kommunikation tiber die Amygdala
im limbischen System, wodurch die in-
nere Haltung der Mediatorin unbewusst
wahrgenommen und interpretiert wird,
konnen sich die beiden Kontrahenten
nicht entziehen. Es reicht, wenn einer
mit aufmerksamer Begeisterung in eine
(Lésungs-)Richtung schaut, dann schau-
en auch die anderen neugierig in die (L6-
sungs-)Richtung, um zu sehen, was den
anderen so begeistert empfinden lasst.
Das Ziel des Menschen ist zu liberleben,
das ubergeordnete Ziel ist, in Wohlbefin-
den zu Uberleben. Daher beriihrt es uns,
wenn wir Menschen erleben, die dieses
Ziel ausstrahlen oder wenn wir auf-
grund der Korpersprache des anderen
unbewusst oder bewusst wahrnehmen,
dass dieser begeistert in die Richtung
auf dieses Ziel schaut oder es gerade er-
lebt. Dies zieht uns magisch an. Unser
Korper weild genau, wie sich das anfiihlt
und in welcher Koérperhaltung sich das
ausdriickt: in Wohlbefinden zu leben.
Und da will er hin, das motiviert ihn.

Die »losungsfokussierte Haltung« soll
ermoglichen, eine Metaebene aufzubau-
en, denn »durch den Aufbau von Meta-
ebenen, auf denen interne Prozesse re-
flektiert und analysiert werden, kann ein
Gehirn die Fahigkeit erlangen, sich sei-
ner eignen Wahrnehmungen und Inten-
tionen bewusst zu werden, sich selbst,
sein So-geworden-Sein [...] zu begreifen.
Diese Fahigkeit des Bewusstseins hangt
davon ab, wie weit er in »der Wahrneh-
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mung, den Empfindungen und der Er-
kenntnis im Lauf seines Lebens bereits
vorangekommen ist« (Hither, 2010, S.
115). Und in einem Konflikt muss einer
anfangen, diese Haltung aufzubauen.
Wenn es keiner der Konfliktpartner kann,
dann »lebt« es ihnen die Mediatorin vor.
Vorbilder haben das, womit wir innerlich
in Resonanz gehen, das, was wir auch le-
ben wollen. In Resonanz gehen kénnen
wir nur mit etwas, zu dem wir bereits ein
»Inneres Bild« haben, doch nicht alle Bil-
der sind aktiv. Vorbilder brauchen wir,
um unsere »Inneren Bilder«, unsere
Ressourcen zu aktivieren.
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Sebastian Himstedt

“Konfliktlssungsunterstiitzing

Eine Erfolgsgeschichte

Die telefonische Shuttle-Mediation (Telefonmediation) hat in kiirzester Zeit den deutschen Mediations-
markt als eigenstdndige Mediationsmethode erobert. Mehrere tausend Fdlle pro Monat werden durch
Rechtsschutzversicherungen vermittelt und bieten damit Fallpraxis und Verdienstmoglichkeiten fiir
Mediatorinnen. Ein erheblicher Teil der Mediatorinnen erkennt sie nicht als gleichwertiges Mediations-
verfahren an, obwohl sie eine Mediation im Sinne des MediationsG darstellt. Dieser Aufsatz kldrt auf,
wie und warum telefonische Shuttle-Mediation und Konfliktlosungsunterstiitzung die Verstdndigung

in Konflikten fordert.

l.

Einleitung

Mit der telefonischen Shuttle-Media-
tion, wie sie in der Praxis in den letz-
ten Jahren durchgefiihrt wurde?, hat
sich innerhalb von wenigen Jahren ei-
ne Mediationsmethode zur Konflikt-
beilegung erfolgreich auf dem deut-
schen Markt etabliert.

Die »Shuttle-Mediation« (Pendelme-
diation), die in vielen Landern als Me-
diationsform anerkannt ist?, wird in
Deutschland in weiterentwickelter
Form hauptsachlich als sogenannte
»Telefonmediation« durchgefiihrt.
Hierbei erfolgt die Kontaktaufnahme
zu den Beteiligten ausschlieBlich in te-

lefonischen Einzelgesprachen. Mit Blick
auf das »klassische« Mediationsverfah-
ren zeigen sich damit Unterschiede.

»Telefonmediation« ist, soweit man

die Fallzahlen betrachtet, die meist an-
gewendete Methode von Mediation auf
dem deutschen Mediationsmarkt. Sie
bietet einen neuen praktischen Anwen-
dungsbereich und die Masse der Falle3
hat es sogar nach sich gezogen, dass ei-
nige Mediatorinnen sogar hauptberuf-
lich diese Tatigkeit ausiiben.

Trotz der erstaunlichen Entwicklung
wird die Telefonmediation seit ihrer Ent-
stehung vor ungefahr vier Jahren kon-
trovers in der Mediationsbranche dis-

Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

kutiert. Beim 1. Mediatorentag in Bonn
(6/2012) wurde sogar daran gezwei-
felt, ob es sich Giberhaupt um Mediation
handelt. Bei dieser Veranstaltung kam
der Eindruck auf, dass eine gemeinsame
Diskussionsgrundlage aufgrund fehlen-
der Aufklarung durch Literaturbeitrage
und Erfahrungsberichte fehlte.

1 Hauptsdchlich vermittelt durch diverse
Rechtsschutzversicherungen.

2 Bekanntes Beispiel: 1978 hat Jimmy Car-

ter im Rahmen der dgyptisch-israelischen Ver-
handlungen in Camp David »Shuttle-Mediati-
on« eingesetzt.

3 Geschdtzt: mehrere 1000 Fdlle im Monat.
Fallzahlen sind nur von Rechtsschutzversiche-
rungen bekannt.




1.

Kommerzialisierung der
Telefonmediation

Die Telefonmediation wird seit mehr
als vier Jahren durch die Zusammen-
arbeit von Mediatorinnen mit Rechts-
schutzversicherungen (RSV) voran-
getrieben. Die klassische Mediation
(Prasenzmediation)* als Serviceleistung
sollte bei den Versicherungsunterneh-
men platziert werden. Die Versiche-
rungen waren skeptisch, ob die eige-
nen Versicherungsnehmer (VN) an einer
Dienstleistung interessiert sind, bei der
eine Konfliktbeilegung durch einen un-
parteilichen Dritten herbeigefiihrt wird.
Im Verlauf der Pilotphase® waren die Be-
teiligten von den Kundenreaktionen
liberrascht, denn die Kunden offenbar-
ten eine Vielfalt von Konflikten und sie
zeigten aullerdem ein grundsatzliches
Interesse an konsensualer Konfliktbei-
legung. AuRerdem bestand bei ihnen
das Bediirfnis nach einer »schnellen«
Losung ohne direkten Kontakt zur Ge-
genseite. Eine besondere Folgeerschei-
nung wahrend der telefonischen Auf-
tragsklarungsphase zur Anbahnung
einer Mediation (Vorgesprache jeweils
mit dem VN bzw. der Gegenseite®) war,
dass sich Konflikte bereits liber das Tele-
fon und in Einzelgesprachen erledigten.
Die telefonische Mediation bzw. Kon-
fliktlosungsunterstitzung als Dienst-
leistung der RSV war entstanden.

II.

Mediation im System Rechts-
schutzversicherung

Die RSV nahmen sowohl die Prasenz-
mediation als auch die Telefonmediation
als Dienstleistungen in die aktuellen
oder laufenden Versicherungsvertrage
auf. Mediatorlnnen, nicht nur Anwalt-
Mediatorinnen, kdnnen seitdem eigene
Deckungsanfragen stellen.

Aktuell erfolgen um die 60 Prozent aller
Schadensmeldungen durch einen vom
Versicherungsnehmer im Vorfeld kon-
sultierten Rechtsanwalt. Wendet sich
der Versicherungsnehmer mit seinem
Anliegen direkt an seine Versicherung,
besteht in diesen Fallen die Moglich-
keit, auf alternative Konfliktbeilegungs-

verfahren, wie Mediation, hinzuweisen.
Die Versicherungen empfehlen in geeig-
neten Fallen die Durchfiihrung einer Te-
lefonmediation vor einer rechtlichen
Auseinandersetzung mittels einer An-
waltln oder als Anbahnungsgesprach fiir
eine Prasenzmediation. Die Umsetzung
der sich anschlieRenden Telefonmedia-
tion erfolgt durch Mediatorinnen, wel-
che die von der Versicherung vorgege-
benen Qualitatskriterien erfiillen.”

Anzumerken ist, dass das Leistungsver-
sprechen der Rechtsschutzversicherung
nur greift, wenn ein rechtlicher Aufhan-
ger einen Schadensfall auslost. Media-
tion und Konfliktlésungsunterstiitzung
bleiben aus der Sicht der Versicherungen
auBergerichtliche Dienstleistungen zur
Wahrnehmung rechtlicher und sons-
tiger Interessen.®

AbschlieBend bleibt festzuhalten:
RSV sehen sich aufgrund der hohen
Erfolgsquoten® der Mediation und
der Aufnahme dieser in das Versiche-
rungsprogramm nicht mehr als reine
Kostenerstatter, sondern als Service-
anbieter bei der Konfliktlésung?®. An-
gesichts der anstehenden Umsetzung
des Mediationsgesetzes (Art. 2 Nr. 4
MediationsG) ist auch zukiinftig davon
auszugehen, dass die RSV weiteres In-
teresse haben, auRergerichtliche Kon-
fliktbeilegungsverfahren zu fordern.

IV.
Konfliktlosungsunterstiitzung
(KLU) und Telefonmediation

Die Rechtsschutzversicherungen be-
zeichnen ihr Angebot unter anderem
als Telefonmediation (intelligente Kon-
fliktlosung), Telefonvermittlung oder
Shuttle-Mediation.

Die Weiterentwicklung der (telefo-
nischen) Mediation in Zusammenar-
beit mit den RSV hat jedoch im Kern ei-
ne Dienstleistung entstehen lassen, die
man am ehesten als Konfliktlésungs-
unterstiitzung (KLU) bezeichnen kann.
KLU ist mehr als Prasenzmediationsan-
bahnung oder die Durchfiihrung einer
Shuttle-Mediation. Konfliktlédsungsun-
terstiitzung konnen diverse MaRBnah-

Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

men sein, um die Parteien durch ihren
Konflikt zu begleiten. KLU entstammt
aus der Erkenntnis, dass die Kunden
oftmals keine Rechtsprobleme, son-
dern Kommunikationsprobleme hat-
ten, fiir deren Losung sie auf profes-
sionelle Hilfe angewiesen waren. Die
KLU zeichnet sich dadurch aus, dass fur
die personlichen Bediirfnisse des Ein-
zelnen eine angemessene Unterstit-
zungsleistung angeboten wird.

Ausgehend hiervon lasst sich die KLU
in vier Kernbereiche aufteilen:?

4 Das Wort »Pridsenzmediation« bezeichnet die
klassische Lehrbuchmediation und wird von den
Rechtsschutzversicherungen als Gegenstiick zur
»Shuttle-Mediation« verwendet.

> Um bei der Umsetzung des Vorhabens bei den
Versicherungsnehmern und der anderen Sei-

te (Konfliktpartei), Interesse fiir Mediation auf-

zubauen, wurden telefonische Einzelgesprdche
gefihrt.

¢ Der Begriff»Gegenseite« wird im Zusammen-
hang mit Mediation bei den RSVen nicht ver-
wendet, stattdessen Konfliktpartei oder Kon-
fliktpartner.

7 Solche Kriterien sind: (Anerkannte) Media-
tionsausbildung, mehrjdahrige Berufserfahrung
(als Mediator und in einem Grundberuf) und in
vielen Fallen Volljurist bzw. Rechtsanwalt.

& So wird die Mediation auch als Produkt von
der DEURAG beworben: »Kosteniibernahme
ftir die aufSergerichtliche Wahrnehmung recht-
licher Interessen durch einen von der DEURAG
ausgewdahlten Mediator in den Leistungsarten
..«, siehe hierzu Flyer DEURAG M-Aktiv abruf-
bar unter: http.//www.deurag.de/fileadmin/
user_upload/DEURAG_MAktiv_10_2011.pdf
(zuletzt abgerufen am 15.10.12); nach Ansicht
des Verfassers ist unter der »Wahrnehmung der
Interessen« die Vlermittlung der wechselseitig
bestehenden Interessen und Bedlirfnisse zu ver-
stehen; das Neutralitdtsgebot bleibt gewahrt,
da der Telefonmediator nicht als einseitiger Par-
teiinteressenvertreter handelt.

? Die RSVen bewerben die Mediation mit Er-
folgsquoten zwischen 60-80 Prozent.

19 »Wir sehen uns jedoch nicht mehr als reiner
Kostenerstatter, sondern als Serviceanbieter, als
Assisteur bei der Konfliktlosung.«, so Dr. Ulrich
Eberhardt, im Vorstand der HUK-Rechtsschutz-
versicherung, in einem lesenswerten Interview
in der Broschiire (06.09.2011) »Recht haben
und Recht bekommen«, abrufbar unter: http.//
www.goslar-institut.de/fileadmin/fuerAdmin/
bilder/Broschueren/HCR-Gespraech_ DOWN-
LOAD.pdf (zuletzt abgerufen am 21.10.2012).

11 RSV bewerben das Produkt mit unterschied-
lichen Bezeichnungen.

1250 auch im Aufgabenprogramm der ADR-
GmbH (KLU-Dienstleister), vgl. hierzu Chart

3 des Vortrages von Geschdftsfiihrer O. Man-
del beim Konfliktmanagement-Kongress
2010 in Hannover, abrufbar unter http.//
www.km-kongress.de/konfliktmanagement//
Module/Media/2010_forum4._referat_
mandel%5B1%5D 106.pdf (zuletzt abgerufen
am 12.10.2012)
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> Allgemeine »Lebenshilfe«

> Coaching »Rickenstarkung«

> Die »eigentliche« Telefonmediation

> Anbahnung zu einer Prasenz-
mediation.

1. Allgemeine »Lebenshilfe«
Betroffene fiihlen sich in Konfliktsitu-
ationen, mit denen sie noch nie kon-
frontiert waren, hilflos und sind nicht
in der Lage, Handlungsalternativen zu
entwickeln. Hier kann der Telefonme-
diator durch aktives Zuhoren eine Ent-
scharfung herbeiflihren, indem er dem
Betroffenen die Moglichkeit gibt, sei-
ne Positionen darzulegen sowie sei-

ne Interessen und Bediirfnisse zu au-
Bern. Mediatorinnen leisten dabei mit
der beruflichen und privaten Lebenser-
fahrung aktive Hilfestellung, damit die
Parteien eigenes Konfliktldsungspoten-
zial entwickeln.

Die allgemeine »Lebenshilfe« ist strikt
von der Rechtsberatung zu unterschei-
den. Der Versicherungsnehmer er-
wartet haufig, dass ein Gesprach mit
einem Anwaltsmediator ebenfalls eine
rechtliche Beratung beinhaltet. Der Te-
lefonmediator, auch wenn er in vielen
Fallen ein Rechtsanwalt ist, darf und
soll keine rechtliche Einschatzung ab-
geben. Bei der Beseitigung des Miss-
verstandnisses uiber die Rollenfunktion
tragt Aufklarung bei. Mediatorinnen
sollten auf die berufsrechtlichen Rege-
lungen der Anwalte** und das Verfah-
rensprinzip Unparteilichkeit bzw. Neu-
tralitat'* (»Der Mediator kann nicht
parteilich und neutral zugleich sein.«)
verweisen. Soweit rechtliche Fragen fir
die Konfliktbeilegung von Bedeutung
sind, konnen sich die Parteien nur eine
externe Rechtsberatung einholen.?

2. Coaching zur
»Riickenstdrkung«

Hat der Versicherungsnehmer bereits
eine konkrete Vorstellung, wie er ei-
genstandig (ohne Einschaltung eines
Dritten) seinen Konflikt beilegt, kann
es vorkommen, dass er sich dennoch
unsicher fiihlt und sich eine Einschat-
zung der Umsetzbarkeit seiner Ideen
durch einen Experten wiinscht.

Die Unterstiitzung, die der Telefon-
mediator in diesen Fallen leistet, be-
schrankt sich auf ein Coaching in Form
der »Riickenstarkung«. Die Partei will
daher nichts anderes als ein »reality
testing« der eigenen Verhandlungs-
optionen, wobei sich im Laufe des Ge-
sprachs anvisierte Ziele verschieben
kénnen und neue entstehen.

3. »Eigentliche«
Telefonmediation

Die »eigentliche« Telefonmediation
wird in der Praxis als Shuttle-Media-
tion**durchgefiihrt. Dies bedeutet, dass
Mediatorinnen ausschlief3lich in Einzel-
gesprachen versuchen, auf eine giitliche
Beilegung des Konflikts hinzuwirken.
Hierbei unterhalten sie sich zuerst mit
dem VN, Uibermitteln dann der anderen
Seite das Erfahrene wie eine BotIn und
besprechen anschlieBend die Situation
mit der anderen Seite. Telefonmediato-
rinnen stehen beiden Parteien gleicher-
maRen als Vermittler zur Verfligung.

Die Einzelgesprache folgen den Pha-
sen des Mediationsverfahrens. Von der
Auftragsklarung bis zur Interessen-
suche gibt es keine Unterschiede. Die
Bildung von Lésungsoptionen hingegen
lauft anfangs auf einer rein hypothe-
tischen Basis ab, da die wirklichen In-
teressen der anderen Seite noch nicht
bekannt sind. Nach den Erfahrungen
des Verfassers finden im Schnitt zwei
Gesprache mit jeder Partei statt, be-
vor samtliche Einigungsoptionen aus-
getauscht sind. Die Abstande zwischen
den telefonischen Gesprachen betra-
gen ein bis zwei Tage. Ist eine schrift-
liche AuRerung oder eine Stellungnah-
me?” (zur Rechtswahrung) gewiinscht
(oder erforderlich) und sieht sich die
Partei nicht in der Lage, diese zu ferti-
gen, kann sie sich Formulierungshilfen
von einem anderen Dritten besorgen.*®
Entsprechend verzbgert sich dann die
Verfahrensfortfithrung.* Ein Fall bené-
tigt durchschnittlich zwei Wochen, bis
er abgeschlossen ist.2°

Fiir die faktische Erledigung einer Ange-
legenheit, bei der die Parteien im Vorfeld
eine Einigung gefunden haben, kommu-
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nizieren die Parteien wieder direkt mit-
einander oder treffen sich. Auch hierbei
steht der Mediator den Parteien (je nach
Bedarfslage) telefonisch zur Verfiigung.

Zusammenfassend ist festzuhalten:
Primdre Aufgabe der Telefonmediation
ist der Aufbau einer neuen Kommuni-
kationsbriicke sowie die Begleitung der
Parteien (an die Hand nehmen) beim
Betreten.?

Sind die Parteien nicht in der Lage, sich
mithilfe der Mediation konsensual zu
einigen, bleiben nur noch die Alterna-
tiven, die Angelegenheit liber einen an-
deren Dritten, wie einen Rechtsanwalt
oder Sachverstandigen, weiterzuverfol-
gen oder ruhen zu lassen.?

3 § 111l BRAO (Bundesrechtsanwaltsordnung),
§ 18 BORA (Berufsordnung der Rechtsanwiilte),
aus diesen Normen ergibt sich sinngemdfs, dass
anwaltliche Tatigkeit, Rechtsberatung, Rechts-
vertretung oder Mediation sein kann, sodass im
Falle der Funktionszuordnung als Mediator, ei-
ne rechtliche Beratung bzw. Vertretung nicht
moglich ist.

14 Die Verwendung des Begriffs der
Allparteilichkeit kann nach den Erfahrungen
des Verfassers mehr zur Verwirrung denn
zur Kldrung beitragen, da Kundlnnen meis-
tens davon ausgehen, dass beide Seiten vom
Anwaltsmediator vertreten werden.

12 RSVen bieten ihren Kunden kostenfreie tele-
fonische Rechtsberatung an.

16 Telefonmediation in Form von Telefonkonfe-
renzen (3er-Konferenz) ist dem Verfasser nicht
bekannt, obwohl es sich auf den ersten Blick an-
bietet. Gegen diese Vorgehensweise spricht je-
doch, dass die Abfolge der Telefonate effektiver
erfolgen kann, wenn keine gemeinsamen Ter-
mine vereinbart werden miissen.

17 Beispiele: Mdngelanzeige, Widerspruch/
Einspruch gegen einen (Versicherungs-) Be-
scheid etc.

18 Beispiel: Beratung durch einen Anwalt.

19 Wenn eine Partei liberhaupt nicht imstande
ist, ein Schreiben zu verfassen, kann die Media-
tion an diesem Punkt scheitern.

20 Einige Fdlle konnen sich auch mehrere Wo-
chen oder gar Monate hinziehen. Die Fille mit
liberlanger Dauer sind die Ausnahme.

2! Weitergehende Informationen zum Thema
»Telefonmediation und Rechtsschutzversiche-
rung« finden sich im gleichnamigen Aufsatz

der Juristin Myriam Reuter-Zuzarter im DGM-
Newsletter, Ausgabe 1/2012, S. 13 ff, kosten-
frei erhdltlich unter: http.//www.dgm-web.de/
download/DGM-Newsletter-1-2012.pdf (zuletzt
abgerufen am 08.11.2012).

22 Diese Konstellation kommt relativ héufig vor,
da die Scheu, Angst und das finanzielle Risiko,
die Angelegenheit anwaltlich oder gerichtlich
fortzufiihren, eine Weiterverfolgung hemmt.



4. Anbahnung einer
Pridsenzmediation

Stellt sich im laufenden Verfahren oder
bereits im ersten Gesprach heraus, dass
eine telefonische Konfliktbeilegung kei-
ne zielfilhrende MalRnahme sein kann,
da der Konflikt zu weit fortgeschritten
und die Themenliste umfangreich ist
oder eine dauerhafte Rechtsbeziehung
besteht, informieren die Mediatorlnnen
die Parteien liber die Prdsenzmediation
und klaren gegebenenfalls die Kosten-
Ubernahme. Erst wenn eindeutig fest-
steht, dass beide Parteien einer Pra-
senzmediation zustimmen und die
Kostenverteilung geregelt ist, kann der
Wechsel von der telefonischen KLU zur
Prasenzmediation erfolgen.

5. Zusammenfassung
Konfliktlésungsunterstiitzung be-
schrankt sich nicht auf eine rein tele-
fonische Mediationstatigkeit, sondern
der Dritte starkt primar durch allgemei-
ne Lebenshilfe und Coaching die Par-
teien in ihrer Autonomie, wie sie mit
dem Konflikt umgehen kénnen. Die Er-
fahrungen zeigen, dass KundInnen ein
grofRes Bediirfnis haben, die Angele-
genheit nicht aus der Hand zu geben,
sondern selber versuchen wollen, ihren
Konflikt eigenverantwortlich und
eigenstandig ohne einen Dritten
beizulegen.

Die Mediation kommt daher immer
nur dann zur Anwendung, wenn die
Einschaltung eines Dritten wirklich ver-
langt wird und als zielfithrende MaR-
nahme passend ist. Stellt sich heraus,
dass nur eine Partei die Mediation ab-
lehnt, bleibt es bei einer einseitigen
Konfliktlosungsbegleitung.

V.

Die Tdtigkeit des
Konfliktlésungsunterstiitzers/
des Telefonmediators

1. Tatigkeitsanforderungen
Telefonmediatorinnen oder vielmehr
Konfliktlésungsunterstiitzer prak-
tizieren grundsatzlich als Genera-
listen fiir eine Vielzahl unterschied-
licher Konfliktthemen. Genauso wie

bei der Prasenzmediation bietet ei-

ne Spezialisierung Vorteile, ist aber fiir
die eigentliche Mediationsarbeit nicht
zwingend erforderlich. Berufliche und
private Lebens- sowie Verhandlungs-
erfahrungen sind fiir eine effektive
Konfliktbeilegung hilfreich. Zeitma-
nagement ist genauso wie bei der Pra-
senzmediation ein Grundwerkzeug des
Mediators. Im Schnitt werden pro Fall
durchschnittlich nicht mehr als 60-90
Minuten benétigt.?

Je nach Anliegen erkennen Telefon-
mediatorinnen bereits nach wenigen
Minuten, welchen Weg die Parteien
beschreiten wollen. Die Arbeit als Kon-
fliktlosungsunterstiitzer erfordert eine
besondere Form des Konflikthandlings.
Die Starke dieser Arbeit liegt meistens
nicht darin, den Konflikt in der Tiefe

zu hinterfragen oder den Beziehungs-
aspekt eines Konflikts zu durchleuch-
ten.2*Vielmehr sollen durch punktuelle
konfliktlosungsunterstiitzende Mal3-
nahmen neue Moglichkeiten zur Kon-
fliktbereinigung entstehen.

Die Tatigkeit der Telefonmediatorin
stellt andere Anforderungen an Auf-
merksamkeit und Achtsamkeit bei der
Durchfiihrung der Mediation. Sie sollte
von Mediatorlnnen durchgefiihrt wer-
den, die die Probleme der getrennten
Besprechung erkannt und verinnerlicht
haben, denn nur dann kdnnen sie zu
einem zeitnahen und nachhaltigen
Erfolg flihren.

2. Tatigkeitsbereiche/
Verdienstméglichkeiten
Telefonmediatorinnen sind Konflikt-
begleiter fiir »Probleme des taglichen
Lebens«, meistens fiir Verbraucher.
Das Portfolio an Versicherungspolicen,
welche von RSVen angeboten werden,
spiegelt primdr auch den Bereich von
Rechtsgebieten wider, in dem ein Te-
lefonmediator tatig ist.

Er wird hdufig mit Konflikten kon-
frontiert, die dadurch entstehen, dass
Verbraucher sich gegentiber Unter-
nehmern (Handwerker, Autohéndler,
Versicherung, Hausverwaltung, Tele-
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kommunikationsunternehmen, Reise-
veranstalter, von der Gegenseite beauf-
tragter Rechtsanwalt, Arbeitgeber u. a.)
unterlegen fiihlen. KLU bewirkt, dass

sich Parteien auf Augenhohe begegnen.

Das Honorar fiir die Telefonmediati-
on unterscheidet sich von dem in der
Prasenzmediation, da nur wenig Ko-
sten fiir Raum, Setting und Anfahrt
entstehen. Telefonmediatorinnen kon-
nen dennoch gut verdienen?, wenn sie
durchgehend Auftrage erhalten.

# Eine zeitliche Begrenzung ergibt sich u. a.
auch aus dem limitierten bzw. pauschalierten
Honorar.

2 Nach den Erfahrungen des Verfassers wird
eine Shuttle-Mediation vornehmlich dann
durchgefiihrt, wenn zwischen den Konflikt-
parteien keine dauerhafte Rechtsbeziehung
besteht oder mehr besteht.

2 Je nach Anzahl der angenommenen
Auftrdge.

© kmit - Fotolia.com
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Dies fuihrt jedoch nicht dazu, dass die
Tatigkeit einen eigenstandigen Be-

ruf darstellt, denn ein Telefonmediator
kann nicht mehr geschiitzt sein kann,
als der Mediator selbst.

Telefonmediation bietet jeder ausge-
bildeten Mediatorin die Chance, die
Vermittlungsfahigkeiten in Bereichen
einzusetzen, die bisher dem Media-
tionsmarkt verschlossen waren.

Vi.

Einordnung der Telefonmedia-
tion in die Mediationslandschaft
Im Ergebnis ist die Telefonmediation
als eine abgewandelte Form der Media-
tion zu qualifizieren, die mit dem Me-
diationsgesetz konform geht. Der ge-
setzgeberische Wille sieht nach Art. 1
§ 2 Abs.3 S.2 MediationsG Mediations-
formen vor, die —das allseitige Einver-
standnis aller Parteien vorausgesetzt
—auch ausschlieRlich in Einzelge-
sprachen stattfinden konnen.

Bisher hat sich die Mediation in Be-
reichen etabliert, die eine umfang-
reiche Konfliktbeilegung erfordern
(wie Familie und Wirtschaft) und ei-
ne (auf lange Sicht) bestehende Bezie-
hungsstruktur einbeziehen. Im Gegen-
satz dazu beinhalten die Streitfalle,

die im Rahmen einer Telefonmedia-
tion im Auftrag der RSVen behandelt

werden, nur wenige Themen. Das Be-
ziehungsverhaltnis entsteht meistens
aufgrund eines einmalig durchgefiihr-
ten Vertrages®. Alltagsprobleme, so-
wohl mit niedrigen?” als auch hohen?
Streitwerten®’, werden durch die Te-
lefonmediation mit einer hohen Eini-
gungsquote fir alle Seiten zufrieden-
stellend beigelegt.

Die Telefonmediation — vor allem bei
Unternehmern auf der Gegenseite —
erfillt ihre vermittelnde Aufgabe, da
sich Parteien gegeniiber einem neu-
tralen Bindeglied ergebnisoffen zeigen
und damit alternative Losungsoptionen
entstehen. Im Gegensatz dazu wird ei-
ne (planmaRige) Abwehr- und Rechtfer-
tigungshaltung ausgelost, sobald sich
ein Anwalt als Parteivertreter meldet.

Die Dienstleistung Telefonmediation
(nicht KLU) entzieht dem klassischen
Mediationsverfahren nicht die Falle,
sondern ist zumeist eine sinnvolle zu-
satzliche aulRergerichtliche Konfliktbei-
legungsalternative mit eigenem Anwen-
dungsbereich. Bei der Telefonmediation
handelt es sich nicht lediglich um »Me-
diation light«, da sie durchgangig dem
Phasenablauf folgt und die Verfahrens-
prinzipien der Mediation wahrt. Sie ist
in ihrer Auspragung fiir viele Fallkonstel-
lationen im Regelfall die finanzierbare
und angemessene Mediationsverfah-
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rensform und wird deshalb von einem
grofRen Kundenkreis nachgefragt.

Vorbehalte, dass Telefonmediation ei-
ne rechtliche Unterstiitzung durch ei-
nen Anwalt liberflissig macht, sind un-
begriindet. Anwalte*® werden, wie in
der Mediation Ublich, bei Bedarf einer-
seits als Berater oder andererseits zur
Formulierung und zur Kontrolle der Ab-
schlussvereinbarung hinzugezogen.
Entsprechendes gilt fiir weitere Exter-
ne, wie Steuerberater, Finanzberater,
Sachverstandige etc.

Die ebenfalls auf dem 1. Mediatorentag
(6/2012) gedulRerte Befiirchtung, dass
die Bevolkerung Inhalt und Begriff der
»klassischen Mediation« ausschlieR-
lich mit der Telefonmediation in Verbin-
dung setzt, kann genommen werden,
da wahrend des Telefonmediationsver-
fahrens auf die Moglichkeit einer Pra-
senzmediation hingewiesen wird.?

Telefonmediation hat es geschafft,
sich zu der einzig kommerziell bedeut-
samen praktizierten Mediationsform
auf dem Markt®? zu entwickeln. Sie ist
damit zum Vorreiter geworden, wie ei-
ne Nachfrage nach Mediationsverfah-
ren erfolgreich und dauerhaft platziert
werden kann. Sie leistet einen wesent-
lichen Beitrag zur Manifestation der
Mediation in der Gesellschaft.

2 Kaufvertrdge, Kfz-Kaufvertrige (neu und ge-
braucht), Werkvertrige mit Handwerkern etc.

27Telefonrechnungen, Betriebskostenabrech-
nung (Mietrecht).

2 Beispiele: Neuwagenkauf, Erwerb einer Im-
mobilie etc.

2 Der Streitwert sagt wenig (iber die Konflikt-
belastung aus, denn Parteien konnen sich liber
zwanzig Euro genauso empéren, wie liber meh-
rere tausend Euro.

30 Zur Informiertheit einer Partei gehdrt bei Be-
darf eine materiell-rechtliche und prozessuale
Risikoanalyse durch einen Anwalt.

1 Die Durchfiihrung einer Prisenzmediation
scheitert oftmals an der rdumlichen Entfernung
zwischen den Wohnorten der Parteien und dem
fehlenden Kostentibernahmeinteresse der an-
deren Seite.

32\erdienstmaoglichkeiten durch das Angebot
von Mediationsausbildungen sind nicht ge-
meint, sondern die reine Mediationsverfahrens-
anwendungspraxis.



Vil.

Erkenntnisse fiir die
Mediationspraxis

Die telefonische Shuttle-Mediation
hat sich etabliert, weil Kunden das
Verfahren nachfragen. Die Kunden er-
halten »Benefits«, die im klassischen
Mediationsverfahren nur bedingt be-
stehen, jedoch gewiinscht sind. Im
Einzelnen:

v

Da durch Einzelgesprache der direkte
Kontakt zur anderen Seite vermieden
wird, ist die Bereitschaft zur Durch-
flihrung einer Mediation hoch.

v

Mediation kann unkompliziert ohne
Terminvereinbarungen und damit
zeitlich effektiver (»schnelle« Losung)
durchgefiihrt werden, da eine stan-
dige telefonische Erreichbarkeit
mittlerweile Standard ist.

v

Kommunikationsschwdachen einer
Partei werden nicht offensichtlich
und fiihren nicht zu einem Macht-
ungleichgewicht.

v

Eskalationen zwischen den Betei-
ligten sind bei der telefonischen
Mediation ausgeschlossen, da der
Telefonmediator die Kommunikation
Ubernimmt.

v

Die Telefonmediation als Dienstleis-
tung kann kostenglinstiger als die

Prasenzmediation angeboten werden.

v

Die Kontaktperson ist fast immer
Mediator und Rechtsanwalt; er kann
mogliche Rechtsverluste erkennen
(z. B. Verjahrung). Mediatorinnen oh-
ne juristischen Hintergrund sollten
in rechtsrelevanten Fragen geschult
sein, damit sie rechtzeitig einen Ju-
risten hinzuziehen kénnen.

v

Die Parteien streiten nicht, sondern
es werden Gesprache in einem ge-
schiitzten Rahmen gefiihrt, die regel-
maRig mit einer Einigung enden.

v

Parteien schatzen an diesem Verfah-
ren, dass ihr Streit nicht in der Offent-
lichkeit ausgetragen wird.

> Speziell bei Rechtsschutzversicher-
ten: Telefonmediation ist eine fir
den Versicherungsnehmer »kosten-
freie« Serviceleistung ohne Selbst-
beteiligung; weiterer Rechtsschutz
bleibt erhalten, auch nach einer er-
folglosen Mediation.

Der Einsatz des Mediums Telefon in
der Mediation hat sich bewahrt. Eine
Gesprachsfiihrung am Telefon ist eine
effektive Alternative, wenn bei groBen
raumlichen Distanzen zwischen den
Parteien eine Prasenzmediation aus
faktischen und finanziellen Griinden
kaum durchfiihrbar ist.

Die Mediation als Shuttle-Mediation
bzw. in Einzelgesprachen abzuwickeln
hat viele Vorteile, da sich die Parteien
in einem vertrauten Gesprachsum-
feld bewegen und der Wunsch da ist,
mit der anderen Seite nicht mehr di-
rekt zu kommunizieren. Shuttle-Me-
diation liegt anscheinend der deut-
schen Mentalitat eher, als die direkte
Kontaktaufnahme und Kommunika-
tion mit der anderen Seite am gemein-
samen Mediationstisch. In der Media-
tionsausbildung ist diese Methode seit
Langem bekannt. Einzelgesprache und
Shuttle werden allerdings nur zuriick-
haltend eingesetzt. Die Shuttle-Me-
diation fuhrt gleichermallen wie eine
Prasenzmediation zur zufriedenstel-
lenden Erledigung von Konflikten, was
Mediandlnnen bestatigen.3*

Im Ergebnis ist die telefonische Shuttle
-Mediation eine Bereicherung fiir die
Mediationspraxis, denn diese Methode
kann einen breiten Kundenkreis fiir Me-
diation begeistern und neue Anwen-
dungsgebiete bedienen.

Vill.

Zusammenfassung

Dieser Artikel hat gezeigt, dass in der
Praxis Telefonmediation mehr umfasst
als die reine Mediation. Im Zusammen-
hang mit der Telefonmediation wer-
den entsprechend dem Kundenwunsch
verschiedene konfliktlosungsunter-
stiitzende MaRnahmen zur Konflikt-
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bewaltigung, hierzu gehort nicht nur
die Mediation, angeboten. Die Telefon-
mediation ist eine Mediationsmetho-
de fir viele Bereiche des taglichen Le-
bens, die bisher der Prasenzmediation
nicht zuganglich waren, da Kosten und
raumliche Entfernung ein Vor-Ort-Tref-
fen erschwerten. Den Mediatorinnen,
die ihre Vermittlungs- und Coaching-
fertigkeiten starker in der Praxis ein-
setzen mochten, stehen nunmehr neue
Anwendungsgebiete offen. Telefonme-
diation und Konfliktlésungsunterstiit-
zung sind geeignete Mittel vorgericht-
licher Streitbeilegung und dienen der
Vermeidung einer gerichtlichen Aus-
einandersetzung.

3 Nach den Erfahrungen des Verfassers wer-
den in vielen Fillen Telefonate quer durch
Deutschland gefiihrt, z. B. der Autounfallge-
schddigte wohnt in Augsburg und die gegne-
rische Autoversicherung hat ihren Sitz in Han-
nover etc.

*laut den Evaluationsergebnissen der
Rechtsschutzversicherungen.
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Biiro fiir Recht, Verhandlung & Media-
tion — Rechtsanwalt, Mediator BM und
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Uber die Unmoglichkeit
synchroner Allparteilichkeit

In meinen Mediationsausbildungen klagen viele Teilnehmer liber ihre Schwierigkeiten, »allparteilich«

i -

zu bleiben. Sie erleben oftmals ein Ungleichgewicht in der Sympathie, welches sie miihsam zugunsten
des einen oder anderen Medianden ausgleichen. Auf Nachfragen meinerseits wurde in einigen Fdl-
len deutlich, dass die Teilnehmerlnnen davon ausgingen, sie miissten zu jeder Zeit alle Mediandinnen
gleich gut verstehen und sich in alle gleichermafSen einfiihlen konnen. In diesem Aufsatz wird die Be-
hauptung aufgestellt, der Anspruch an eine synchrone Allparteilichkeit stelle eine Uberforderung dar.
Ich gehe davon aus, dass wir uns grundsdtzlich nur nacheinander in die MediandInnen einftihlen kén-
nen. Insofern wdren Mediatorinnen stdndig einseitig parteilich. Der Eindruck von Allparteilichkeit
wtirde dann nur dadurch entstehen, dass die Parteilichkeit schnell wechselt. Im Folgenden wird diese
These an einigen Bildern verdeutlicht. Es geht dabei nicht um eine wissenschaftliche Begriindung der
These, sondern um eine Entlastung des Begriffs »Allparteilichkeit« von moglicher Weise nicht zu reali-
sierenden Anforderungen. Ferner kann der Ansatz von Allparteilichkeit als einer sequentiellen Partei-
lichkeit Ausbildungsteilnehmerinnen eventuell den Zugang zur Allparteilichkeit erleichtern.

1. ten hatte ich etwa 15-30 Minuten nicht beide Seiten gleichzeitig ab-
Zeitbedarf flir Perspektivwechsel  Zeit zur Vorbereitung. Bei meinem er-  rufen konnte. Wie viel Zeit fiir den
Mit 16 Jahren nahm ich in den USA sten Wettbewerb driftete ich in mei- Perspektivwechsel benétigt wird, ist
an Debattierwettbewerben meiner ner zweiten Debatte gedanklich in individuell sicher unterschiedlich und
Schule teil. Hierflir musste ich insge- die gegnerischen Argumente, weil ich  ein schneller Wechsel kann trainiert
samt vier Debatten zum gleichen The-  die Gegenposition kurz vorher vertre-  werden. Bei meinem zweiten Wettbe-
ma bestreiten, wobei ich zwei Mal die  ten musste. Hierbei wurde mir zum werb kam ich z. B. deutlich besser mit
These beflirworten und zwei Mal ab- ersten Mal bewusst, dass ich Zeit fir dem erforderlichen Wechsel der zu
lehnen musste. Zwischen den Debat- den Perspektivwechsel brauchte und vertretenden Position zurecht.
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2.

Kippbilder

Jeder kennt die Bilder, auf denen man

je nach Perspektive eine alte oder junge
Frau sehen kann, einen Kelch oder zwei
Gesichter erkennt etc. Selbst wenn einem
diese Bilder bekannt sind, ist es praktisch
unmoglich, beide Perspektiven gleichzei-
tig einzunehmen und z. B. sowohl den
Kelch als auch die zwei Gesichter wahr-
zunehmen. So stelle ich mir auch die
Allparteilichkeit vor: Man sieht nicht
beide Perspektiven gleichzeitig, son-
dern immer nur eine nach der anderen.
Je schneller der Mediator die Perspekti-
ve wechseln kann, desto eher wird er von
den Medianden als allparteilich wahrge-
nommen. Auch diesbeziiglich gibt es eine
Parallele zu Kippbildern:

Manchmal fallt es einem sehr schwer,
das zweite Bild zu erkennen und findet
dieses erst nach langeren Versuchen. Je
haufiger von einem Bild zum anderen ge-
wechselt wird, desto leichter fallt es, bei-
de Bilder in kurzer Abfolge nacheinander
zu sehen. Je vertrauter der Mediator mit
den unterschiedlichen Perspektiven der
Medianden ist, desto schneller wird er
zwischen ihnen wechseln kénnen.

Trdgheit der Wahrnehmung
Uber das Auge ist bekannt, dass es
Einzelheiten bei bestimmten Ge-

schwindigkeiten nicht mehr wahr-
nimmt. Wer 50 Bilder pro Sekunde
sieht, wird sie nicht mehr als Einzel-
bilder erkennen. Ein Wechsel der Par-
teilichkeit kann ebenfalls so schnell
erfolgen, dass er nicht mehr als sol-
cher wahrgenommen wird. Natiirlich
bedeutet dies nicht, dass der Wechsel
flinfzig Mal pro Sekunde stattfindet,
da der Wechsel der Perspektive Zeit
benotigt (siehe oben). Wer sich im
Perspektivwechsel gut trainiert, kann
aber Geschwindigkeiten erreichen,
die dem Wechsel der Betrachtung bei
Kippbildern nahe kommt.

Wozu dient das Bild einer Allpartei-
lichkeit als sequentiellen Parteilich-
keit? Vielen Menschen fallt es schwer,
allparteilich zu sein. Das ist kein Wun-
der, denn Allparteilichkeit ist in der
Tat eine hohe Anforderung an Me-
diatoren. Wird eine Anforderung al-
lerdings als »unerreichbar« empfun-
den (so wie einige Teilnehmer meiner
Mediationsausbildung), gibt es we-
nig Motivation, ihr gerecht werden zu
wollen. Sequentielle Parteilichkeit hin-
gegen entlastet von dem Anspruch, al-
le Medianden zu jedem Zeitpunkt glei-
chermalen zu verstehen. Sie weist
allein auf die Notwendigkeit hin, die
Perspektive zu wechseln. Dieser Wech-
sel wird zundchst vielleicht schwer fal-
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len, kann allerdings gelibt werden.
Allparteilichkeit entsteht dann, wenn
der Wechsel so schnell erfolgt, dass er
fiir die am Prozess Beteiligten nicht
mehr als Wechsel wahrnehmbar ist
—d. h. dass man als Mediator jeder-
zeit die eine oder andere Seite verste-
hen kann. Das Bild kann also helfen,
die Lust am Uben von Allparteilichkeit
zu erhalten. Wem das Bild nicht hilft,
kann es getrost ignorieren.
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SUVERGIEES

In der Mediation

Wie oft haben Sie sich die Frage erlaubt, ob dem Konflikt Ihrer Mediandinnen ein Schamgeftihl zu-

grunde liegt? Ich stelle einmal die Behauptung auf: selten! Denn —so erging es mir und so erfuhr ich
aus Reaktionen meiner Mitmenschen — Scham ist an sich mit Scham bedeckt und daher wird liber sie

nicht gesprochen. Man schdmt sich der Scham, denn sie ist ein tibermdchtiges Gefiihl! Die mit ihr

einhergehenden Reaktionen sind kaum zu kontrollieren. Aber hierzu spdter.

Die Entstehung von Scham

Um verstehen zu kénnen, was Scham
bei der betroffenen Person auslost,
ist es wichtig, zunachst zu verstehen
wieso Scham lberhaupt entstehen
kann. Scham ist in jedem Fall ein Zei-
chen von mangelndem Selbstwertge-
fuhl und gedemiitigt sein. Je geringer
dieses Selbstwertgefiihl ist, desto aus-
gepragter konnen Schamgefihle
auftreten.

Die Stabilitat des Selbstwertgefiihls
ist abhdngig davon, wie wir als Kinder
von unseren Bezugspersonen —in der
Regel die Eltern —auf- und angenom-
men wurden. Wurden wir geliebt, ge-
lobt, ermutigt, sind wir in der Lage uns
selbst zu lieben und als den Menschen

anzunehmen, der wir sind. Wurden
wir hingegen kritisiert, beiseite gelegt,
ignoriert, kdnnen wir uns auch selbst
nur als unzureichend betrachten und
kein gesundes Selbstwertgefiihl auf-
bauen. Immer geht es auch um das Er-
kennen und Respektieren der Grenzen
des Kindes, da es nur so lernen kann,
dass es so respektiert wird wie es ist.

In der Sauglingsforschung wurde ent-
deckt, dass bereits wenige Monate al-
te Babys in der Lage sind, ihre Grenzen
zu zeigen durch Schreien und abweh-
rendes Strampeln. Wird dies von den
Eltern und Bezugspersonen richtig
(an-)erkannt, lernt das Baby, dass sei-
ne Bediirfnisse richtig sind und res-
pektiert werden. Ist dies nicht der Fall
kommt es zu Grenzuiberschreitungen.
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Dies zeigt sich z. B. in dem verniedli-
chenden Wort »fremdeln«, wenn Ba-
bys ab einem bestimmten Alter durch
Schreien und Strampeln zeigen, dass
sie nicht zu bestimmten Personen auf
den Arm wollen. Vielfach wird dies
aber nicht als das erkannt was es ist:
Das Baby zeigt seine Grenze! Erfahrt
der Sdugling nun, dass er tatsach-

lich nicht zu der anderen Person muss,
lernt er, dass er so genommen wird wie
er ist und dass seine Grenze erkannt
und respektiert wird. Er beginnt ein
gesundes Selbstwertgefiihl zu entwi-
ckeln. Haufen sich Situationen im Lau-
fe des Heranwachsens, in denen die
Geflihle des Kindes nicht anerkannt
werden, ist es nicht mehr in der Lage,
sich so anzunehmen wie es ist. Es ent-
wickelt mehr oder minder ausgepragte



Schamgefiihle, die sein ganzes Leben
beeintrachtigen kénnen. Je nach Kon-
stitution der Psyche kann sich Scham
bis zur sozialen Phobie auspragen.

Scham kann aber auch von Generati-
on zu Generation »vererbt« werden.
Ohne es zu merken, werden Scham-
geflihle Ubertragen, so dass der ei-
gentliche Grund der Scham oftmals
gar nicht mehr mit der eigenen Per-
son in Verbindung gebracht werden
kann und eher diffuse Griinde hat.
Auch nach Kriegen traumatisierte Sol-
daten und Zivilisten, die das trau-
matische Erlebnis nicht aufarbeiten
konnten und kénnen, vererben die Be-
schamung und Traumatisierung auf
die nachste Generation.

Und: Scham ist genderabhdngig.
Manner und Frauen sind unterschied-
lich schambehafteten Situationen
ausgeliefert. AuBerdem wird Scham
epochal und kulturell anders bewer-
tet. Vor hundert Jahren noch war es
fiir Frauen unschicklich in der Offent-
lichkeit zu rauchen, fiir Manner hin-
gegen schon. Wahrend sich in ande-
ren Kulturen Frauen bedecken missen,
um nicht beschamt zu werden, kann
sich eine Frau in der nordwestlichen
Hemisphdre bedenkenlos zeigen.

Scham kann auch durch die Tabui-
sierung bestimmter Themen entste-
hen. Wahrend Kleinkinder haufig ohne
Scham sind, kann es durchaus passie-
ren, dass sie neben der Scham als Pro-
zess der Sozialisierung (s. unten) de-
struktive Schamgefiihle dadurch
entwickeln, dass Themen in der Fami-
lie als schamhaft tabuisiert werden,
wahrend sie dies in Wirklichkeit gar
nicht sind.

Die Arten der Scham
Scham zeigt sich in verschiedenen
Arten:

Anpassungsscham

Anpassungsscham betrifft immer die
eigene Person. Durch eine Eigenschaft
oder ein duBeres Merkmal geniigen

wir nicht der Norm oder den Erwar-
tungen anderer. Deshalb schamen wir
uns. Das kann die Zahnspange bei Ju-
gendlichen sein, das mangelhafte Eng-
lisch in einer englischsprachigen Ver-
handlung, zu dick oder zu diinn sein,
Analphabetismus. Je nachdem wie
stark unser Selbstwertgefiihl ist, be-
decken uns diese Dinge mit Scham
oder aber wir sagen uns: ok, ich bin
so und so ist es in Ordnung!

Gruppenscham

Gruppenscham wird auch als Fremd-
schamen bezeichnet. Das heif’t, nicht
die eigene Person mit ihrer Unzuldng-
lichkeit ist Gegenstand beschamender
Gefiihle sondern eine nahe stehende
Person oder die Gruppe, zu der ich ge-
hore. Das kann ein drogenabhangiger
Angehdriger sein oder ein Kollege, der
sich daneben benimmt. Genauso gut
das »schwarze Schaf« in der Familie,
Uber das niemand spricht. Auch die
Ethnie zu der ich gehore, kann Gegen-
stand von Scham sein. Wahrend eines
Vortrags erzahlte eine Frau, sie scha-
me sich dafiir Deutsche zu sein, wegen
der Taten der Deutschen im 2. Welt-
krieg. Dabei war sie zu der Zeit noch
nicht einmal geboren!

Intimitatsscham

Intimitatsscham entsteht, wenn unse-
re intimen Grenzen Uberschritten wer-
den. Selbstverstandlich durch sexuelle
Ubergriffe aber auch durch sexistische
Bamerkungen und schllipfrige Witze.
Aber auch aus moralischer Sicht kann
es zum Uberschreiten der Intimitats-
grenze kommen: wenn wir jeman-
dem ein intimes Geheimnis anvertrau-
en und das weitererzahlt wird. Auch in
Internetforen kann es durch nicht ge-
wollte Zur-Schau-Stellung zu Intimi-
tatsscham kommen.

Empathische Scham

Empathische Scham bedeutet, dass
wir indirekt ein Schamgefiihl empfin-
den, obwohl nicht wir selbst sondern
eine andere Person beschamt wird.
Mit ihr oder stellvertretend fiir sie
empfinden wir Scham. Wir leiden
sozusagen mit.

Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Gewissensscham

Unter der Scham des Gewissens lei-
den wir dann, wenn wir uns entge-
gen unserer eigenen Wert- und Moral-
vorstellungen verhalten haben. Dies
ist immer dann der Fall, wenn un-

ser Idealbild, das wir von uns haben,
nicht mit unserem tatsachlichen Tun
tbereinstimmt. Dann meldet sich un-
ser Gewissen und bedeckt uns mit
Scham uber das eigene Verhalten. Bei-
spielsweise, wenn wir unser Kind an-
geschrieen haben, obwohl wir das fiir
falsch erachten, wenn wir aus Zeit-
mangel jemandem nicht zur Seite ge-
standen haben oder wenn wir uns
illoyal verhalten haben.

Traumatische Scham

Traumatische Scham entsteht durch
massive, nachhaltige Grenzuberschrei-
tungen und Brechen des Willens wie
Vergewaltigungen, Folter, physische
und psychische Gewalt.

Intimitatsscham kann sich bis zur trau-
matischen Scham steigern. Viele Solda-
ten leiden nach Kriegseinsdtzen unter
Gewissensscham, die sich ebenfalls bis
in das Traumatische steigern kann.

Die Reaktion des Kérpers

auf Beschdmungen

Wie oben erwahnt, gehort die Scham
zu den Grundgefiihlen. Hierzu zdhlen
ebenfalls Angst, Wut, Freude, Trauer,
Schmerz und Ekel. Diese Gefiihle sind
archaischer Natur und rufen in uns Re-
aktionen hervor, die nicht steuerbar
sind. Was passiert bei Beschamungen?
Wir werden rot, der SchweiR bricht uns
aus, wir wissen nicht mehr was wir sa-
gen sollen, in unserem Kopf herrscht
Leere, wir reagieren aggressiv.

Das alles ist eine Folge chemischer
Reaktionen im Gehirn, hervorgeru-

fen durch massive Hormonausschiit-
tungen der Hypophyse. In der Folge
wird unsere linke Gehirnhalfte, die zu-
standig ist fur vernunftgesteuertes Ver-
halten, ausgeschaltet. Das logische
Denken versagt. Alles ist nur noch da-
rauf gerichtet, der Scham zu entgehen.
Scham wird, wie alle Grundgefiihle, als
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so schwerwiegend empfunden, dass
das Gehirn nur noch auf Uberlebens-
kampf schaltet. Das aktiviert die rech-
te Gehirnhalfte. Es geht jetzt nur noch
darum das Leben zu retten und zwar
durch Angriff, Flucht oder Erstarrung.
Diese Reaktionen entziehen sich un-
serer Kontrolle.

Wir kdnnen mit Hilfe von Psychothe-
rapie oder autogenem Training ver-
suchen, sie zu mildern, doch gelingt
es uns vielfach nicht ganz und ist ein
schmerzhafter, langer Prozess, natiir-
lich immer abhangig von der Schwere
der personlichen Scham.

Schamabwehrreaktionen
Angriff, Flucht oder Erstarrung zeigen
sich bei Scham in verschiedenen Scha-
mabwehrreaktionen.

Angriff

Angriffsreaktionen auf Scham kénnen
sich z. B. zeigen in Schamlosigkeit. Die
Person wurde so oft beschamt, dass
sie darauf nun mit Schamlosigkeit rea-
giert und daher nicht mehr selber Ge-
genstand von Beschamung ist: die Be-
schamung anderer. Die Formen von
Zynismus, Negativismus, Trotz, Wut
und Neid kdnnen Angriffsreaktionen
auf Beschamungen sein. Sie treten auf,
weil man selber als Person so oft nicht
genligt hat, dass nun alles andere
ebenfalls schlecht gemacht wird. Dies

gilt auch fiir Verachtung und Groll.
Trotzreaktionen kénnen so massiv auf-
treten, dass manche Menschen uner-
reichbar sind fiir Appelle von AulRen

z. B. bei Magersiichtigen, die sich bis
zum Tod hungern. Als Angriffsform gilt
auch das Wiederherstellen der verlo-
renen Ehre. Wenn in entsprechenden
Kulturen ein Familienmitglied ehren-
rihriges Verhalten zeigt und somit die
ganze Familie beschamt, kann die Eh-
re der Sippe nur durch dessen Tod wie-
derhergestellt werden.

Flucht

Die Flucht vor Scham kann sich in je-
der Form von Sucht zeigen: Sucht nach
Anerkennung und Liebe, nach Macht,
nach Geld, nach Essen oder Diinnsein,
Sucht nach Drogen. Sie ist immer ein
Ausdruck des Gefiihls zu wenig wert zu
sein und dieses Gefiihl kompensieren
zu missen. Flucht kann sich aber auch
zeigen in Idealisierungen Anderer oder
GrolRenphantasien, ebenfalls um die ei-
gene Minderwertigkeit zu mildern. Lu-
gen, verleugnen oder sich herausreden
sind ebenfalls Flucht vor der Scham.
Das Herumkaspern ist eine Flucht vor
der Scham. Die Person ist so oft lacher-
lich gemacht worden, dass sie nun da-
fiir sorgt, selber die Anderen (iber sich
zum Lachen zu bringen, damit es nie-
mand anderes macht. Perfektionismus
ist eine Form der Flucht aus der Scham:
man wurde so oft im Leben fiir Feh-
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ler kritisiert, dass jetzt alles perfekt ist:
Das Haus, der Schreibtisch, der Ehe-
partner, die Kinder.

Erstarren oder Verstecken

Erstarrung als Schamabwehr zeigt sich,
wenn Personen eine Maske aufsetzen,
dauernd lacheln, den Blick abwenden,
sich einigeln bis hin zur emotionalen
Erstarrung, in der keine Gefiihle mehr
zugelassen werden und schlimmsten-
falls alle Beziehungen abgebrochen
werden. Eine Rolle spielen gehort eben-
falls hierzu, niemand darf wissen, wer
ich eigentlich bin, da ich nur in meiner
Rolle anerkannt und geliebt werde. Das
Dauerldcheln von Bettina Wulff bei der
Abdankung ihres Mannes als Bundes-
prasident ist m. E. ebenfalls eine Scha-
mabwehrreaktion gewesen.

Das Gute an der Scham

Wie bereits erwahnt, hat Scham un-
terschiedliche kulturelle Bedeutungen
und Auspragungen. Um von unserem
sozialen Umfeld aufgenommen und
anerkannt zu werden, ist es wichtig
sich der eigenen Grenzen und der An-
derer bewusst zu sein. Flr die Soziali-
sation des Kindes ist es daher wichtig
in gewisser Weise Scham zu erfahren,
um eigene Grenzen zeigen zu kdnnen
und die Erfahrung zu machen, dass
diese respektiert werden. Auf der an-
deren Seite lernen Kinder auf diese
Weise auch, die Grenzen Anderer zu



respektieren und sich so in der sozia-
len Gemeinschaft zurecht zu finden.

Das Kind lernt den Umgang mit eige-
nen und fremden Werten.

Scham ist dann wichtig, wenn es da-
rum geht zu erkennen, aus welchem
Grund meine Grenzen iiberschritten
werden oder ich permanent Grenzen
Uberschreite. Insofern gibt mir die
Scham die Moglichkeit mich personlich
weiterzuentwickeln.

Auch bei Gewissensscham kann ich
mich personlich entwickeln, indem ich
mein Verhalten reflektiere und in der
Zukunft meinen Idealvorstellungen
von mir selbst anpasse. Scham schiitzt
mich also vor schlechten Taten, indem
ich mein Verhalten meinen eigenen
Moralvorstellungen anpasse.

Der Umgang mit Scham

in der Mediation

Nachdem wir uns nun mit dem Vor-
handensein von Scham ein wenig ver-
traut gemacht haben, kénnen wir er-
kennen, dass konflikthaftem Verhalten
haufig eine Beschamung zu Grunde
liegt. Beispielsweise in der Trennungs-
mediaton von Ehepaaren oder auch
bei geschaftlichen Mediationen, bei
denen die Beteiligten eine enge per-
sonliche Beziehung haben oder auch
bei Generations- oder Erbfolgemedia-
tionen. Die meisten Beschamungen
treten innerhalb von Familien auf und
dort bereits seit den Kindertagen der
Beteiligten. Dariiber muss sich die
Mediatorin —wenn sie das Thema
anspricht —im Klaren sein.

Da tber Scham nicht gesprochen wird,
weil wir uns der Scham schamen, wird
auch keine MediandIn auf die Idee
kommen, in der Konfliktbearbeitung
eine Beschamung zu dulRern. Ich ha-
be die Erfahrung gemacht, dass ich
mit der (wirklich einfiihlsam ausge-
sprochenen!) Frage: »Haben Sie sich
geschamt?« Erstaunen und auch Er-
leichterung auslose, denn das blo-

Re Aussprechen des Wortes »Scham«
nimmt viel von der Scham an sich.

Ich habe auf die Frage haufig ein er-

leichtertes »Ja« gehort. Hier bietet
sich die Moglichkeit, das gegensei-
tige Verstandnis ein gutes Stiick vor-
anzubringen und sich auf den Weg
hin zur Lésung zu begeben. Doch wie
macht man nun weiter? Wichtig ist es
fir die Mediatorln, sich der eigenen
Scham bewusst zu sein. Schamt sie
sich selbst der Scham, wird es schwer,
die Mediation in dieser Situation pro-
fessionell weiter zu begleiten. Auch
betretenes Schweigen ist hier fehl am
Platz. Mogliche Fragen waren an den
anderen Mediandinnen: »Wie fiihlen
Sie sich jetzt?« Das Abfragen der ge-
genseitigen Empfindungen ermog-
licht es den MediandInnen weiter-
hin offen zu bleiben. Mediatorinnen
kdnnen auch noch tiefer gehen, in-
dem sie die Frage stellen: »Wie du-
Rert sich Thre Scham?« »Was konnten
Sie/was konnte der Andere tun, da-
mit die Scham vergeht?«, »Kennen
Sie ahnlich beschamende Situatio-
nen? Wie sind Sie damit umgegan-
gen?« »Hat die Scham auch etwas
Gutes?« Man sollte eine Weile beim
Thema bleiben, da man sonst Ge-
fahr lauft, Mediandinnen, die sich zur
Scham bekannt haben, abzuwiirgen.
Dann bleibt das Gefiihl haften sich ge-
6ffnet zu haben und doch nicht ange-
nommen worden zu sein. Eine erneu-
te Beschamung ist die Folge. Die Frage
nach der Scham darf nicht zu friih ge-
stellt werden. Mediatorlnnen mis-
sen bereits ein ausreichend vertrau-
liches Verhaltnis aufgebaut haben, da
es sich bei der Scham um einen du-
Rerst sensiblen Bereich handelt, der
von den Beteiligten in der Regel unbe-
wusst nicht betreten wird.

Scham kann als Gewissens-Scham
eine Folge von schuldhaftem Verhalten
sein. In diesem Fall ist es moglich, sich
bei dem Anderen zu Ent-Schuldigen.
Damit kann auch die Scham abfallen.
Wurde man hingegen von dem Ande-
ren beschamt (Intimitats-Scham) oder
ist die Scham ein Resultat der eigenen
Historie (Anpassungs- oder Gruppen-
scham), kann der Andere helfen, die
Scham durch wertschatzendes Verhal-
ten abzubauen.

Qualitatssicherung & Weiterentwicklung

Auch wenn Mediatorinnen die Frage
nach Beschamungen nicht stellen, ist
doch anhand von Scham-Abwehrreak-
tionen zu erkennen, dass unter Um-
stdnden eine Beschamung vorliegt
und hier die tatsachliche Konfliktur-
sache liegt. Dies kann im Kopf bei der
Mediation »mitlaufen«, ohne das das
Thema Scham tatsachlich angespro-
chen wird.

Fazit

Das Erkennen der Scham kann dazu
fihren, in der Mediation die Konflikt-
parteien zu befahigen sich mit ande-
ren Augen wahrzunehmen. Wichtig
sind der behutsame Umgang mit dem
Thema und das Wissen, mich auch in
diesem duBerst sensiblen Bereich pro-
fessionell bewegen zu kénnen.
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Interkulturelle Mediation
in der Sozialen Arbeit

Stammen die Parteien eines Konfliktes aus unterschiedlichen Kulturkreisen und sind die Ursachen fiir
den Konflikt bzw. die Konfliktthemen in der unterschiedlichen Kulturzugehorigkeit zu finden, sollte an
die Besonderheiten eines interkulturellen Konfliktes gedacht werden. Vor allem im Bereich der Sozialen
Arbeit widchst der Anteil an Klientinnen mit unterschiedlicher kultureller Prigung, was wiederum mit
der Zunahme der Bearbeitung von interkulturellen Konflikten einhergeht. Aus diesem Grund gilt

es nachhaltigen Konfliktlésungsmethoden zunehmend Beachtung zu schenken.

1.

Ausgangssituation

In sdmtlichen Bereichen des taglichen
Lebens, insbesondere in der Sozialen
Arbeit, wachst der Anteil an Menschen
aus unterschiedlichen Kulturen. Dies
geht mit unterschiedlichen Erwar-
tungen, verschiedenen Interessen so-
wie Positionen und in Folge mit der
Zunahme von interkulturellen Kon-
flikten einher. Gerade deshalb werden
in Zukunft in sdmtlichen Handlungs-
feldern® der Sozialen Arbeit Kompe-
tenzen und Methoden zur nachhal-
tigen Losung interkultureller Konflikte
benotigt. Eine besonders vielverspre-
chende Methode zur Beilegung in-
terkultureller Konflikte stellt die Me-

diation dar. Bei einer sogenannten
interkulturellen Mediation finden kul-
turbedingte Eigenheiten eines Kon-
flikts Berticksichtigung. Menschen
unterschiedlicher Herkunft kénnen in-
nerhalb eines solchen Verfahrens ih-
ren gemeinsamen Konflikt konstruktiv
und nachhaltig [6sen, weil unter-
schiedliche Wertorientierungen und
kulturspezifische Werte — schlicht-
weg die kulturelle Pragung der Kon-
fliktparteien —in ausreichendem
MaRe Beachtung finden. Unter nach-
haltiger Konfliktldsung wird dabei ei-
ne Beilegung des Konflikts verstanden,
die im Sinne aller Konfliktbeteiligten
liegt, von allen Konfliktparteien ak-
zeptiert wird und somit auch zukiinf-
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tige Interaktionen der urspriinglichen
Konfliktbeteiligten zuldsst. Zudem
geht mit einer Losung mittels Media-
tion eine generelle Verbesserung der
Konfliktbewaltigungskompetenz der
urspriinglichen Konfliktparteien ein-
her, die bei zukiinftigen Konflikten al-
ler Art Vorteile bringt.

1 Zu den verschiedenen Handlungsfeldern
zdhlen: Kinder, Jugendliche und Familie;

alte Menschen; materielle Grundsicherung;
Gesundheit; Straffilligkeit; Beruf und Bildung;
Migration und Integration; Internationale So-
zialarbeit sowie Entwicklungsarbeit. Vgl. da-
zu die Handlungsfeldbeschreibung des oster-
reichischen Berufsverbandes fiir diplomierte
Sozialarbeiterlnnen, abrufbar unter: www.
sozialarbeit.at/images/MEDIA/documents/
handlungsfelder%20der%20sozialarbeit.pdf
(download: 27.8.2012).



Ausgehend von diesen Uberlegungen
wurde untersucht, inwiefern im Be-
reich der Sozialen Arbeit interkultu-
relle Mediationen eine Rolle spielen.
Um das Forschungsfeld besser ab-
schatzen zu konnen, wurde neben
der Literaturrecherche eine qualita-
tive Analyse des sozialarbeiterischen
Feldes in Oberdsterreich vorgenom-
men, indem mit neun verschiedenen
Personen, die innerhalb unterschied-
licher Bereiche der Sozialen Arbeit
tatig sind, Face to Face-Interviews
durchgefiihrt wurden.

2.

Begriffskldrung

Zunachst ist eine Klarung der Begriffe
»interkultureller Konflikt« sowie
»Soziale Arbeit« notwendig.

Um einen interkulturellen Konflikt
handelt es sich, wenn mindestens
zwei Parteien aus unterschiedlichen
Kulturkreisen stammen und zudem
der Grund fiir den Konflikt in der un-
terschiedlichen Kulturzugehorigkeit
der Konfliktparteien zu finden ist.?
Diesbezliglich ist es von besonderer
Bedeutung, dass jeweils der konkrete
Grund bzw. die konkreten Themen des
Konfliktes in den Fokus genommen
werden, da lediglich die Zugehorigkeit
der Konfliktparteien zu unterschied-
lichen Kulturkreisen keinesfalls fiir das
Vorliegen eines interkulturellen Kon-
fliktes ausreicht.

Bei einem interkulturellen Konflikt exis-
tieren unterschiedliche oder sich wider-
sprechende Vorstellungen und Regeln
fiir bestimmte Lebensbereiche.? Ein in-
terkultureller Konflikt beinhaltet verba-
les und nonverbales Verhalten. Beides
sind kulturgebundene Konzepte. Ein
Kennzeichen eines interkulturellen
Konflikts ist der Schutz von Werten der
eigenen Gruppe. Dies beutet, dass nicht
nur der individuellen sondern auch der
gruppenbasierten Identitat der Kon-
fliktpartei Bedeutung zukommt.*Da-
bei spielt auch Macht eine besonde-

re Rolle, da die Konfliktparteien haufig
Uber unterschiedliche gesellschaftliche
Machtzuschreibungen verfiigen. Eine

Mindestens
zwei Konfliktparteien
unterschiedlicher

ulturzugehorigkeit !
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Abb. 1: Aspekte eines interkulturellen Konfliktes. Quelle: Eigene Darstellung.

weitere Besonderheit von interkultu-
rellen Konflikten ist hinsichtlich deren
Austragung erkennbar: Interkultu-
relle Konflikte verlaufen haufig emotio-
naler®, weil nicht der reine Sachkonflikt
im Vordergrund steht, sondern Wer-
ten, Uberzeugungen, der persénlichen
Herkunft oder Religion ebenfalls Be-
deutung zukommt und sich Personen
deshalb besonders betroffen und per-
sonlich angegriffen fiihlen.

Noch bevor an der Losung des kon-
kreten Konflikts gearbeitet werden
kann, gilt es deshalb die kulturspezi-
fischen Ansichten, Werte und Verhal-
tensweisen bzw. die jeweilige Sozialisa-
tion anzuerkennen. Diese Anerkennung
sollte jedoch nicht dazu fiihren, dass
Kultur tberbewertet wird, weil dies
mitunter zu Vorurteilen tiber kulturelle
Gegebenheiten fiihren kdnnte.

Die International Federation of Social
Workers (IFSW) definiert Soziale Arbeit
als jenen Beruf, welcher den sozialen
Wandel sowie die Losung von Proble-
men in zwischenmenschlichen Bezie-
hungen fordert.® Zu den Adressatinnen
der Sozialen Arbeit zdhlen sowohl un-
freiwillige KlientInnen, wie etwa in der
Bewadhrungshilfe, als auch freiwilli-

ge Klientinnen, die unter Leidensdruck
bzw. in Eigeninitiative beispielsweise
Beratungsstellen, Kinderschutzeinrich-
tungen oder Frauenhduser aufsuchen.
Der Tatigkeitsbereich der Sozialen

Arbeit umfasst ebenso Gemeinwe-
sen- und Stadtteilarbeit sowie offene
Kinder- und Jugendarbeit in Freizeit-
und Kultureinrichtungen.”

Demnach beschaftigt sich die pro-
fessionelle Soziale Arbeit mit vielfal-
tigen und komplexen Beziehungen
zwischen Menschen. Dabei stehen
Sozialarbeiterinnen eine Vielfalt von
unterschiedlichen Methoden, Techni-
ken und Handlungsmoglichkeiten zur
Verfligung, die sich sowohl auf die
einzelnen Menschen als auch auf die
Umwelt konzentrieren.

3.

Interkulturelle Konflikte

in der Sozialen Arbeit
Grundsatzlich konnen interkulturelle
Konflikte in der Sozialen Arbeit in drei
verschiedenen Konstellationen auftre-
ten: Einerseits zwischen Klientinnen,
wobei diese Konflikte wohl am hau-
figsten vorkommen. Man denke nur
an Wohneinrichtungen, in denen

2Vgl. Ting-Toomey, Stella: S. 194.
3\igl. Staub-Bernasconi, Silvia: S. 338.
“Vgl. Ting-Toomey, Stella: S. 196ff.

*Dies gaben die befragten Sozialarbeiterinnen
an.

¢\igl. Deutsche Fassung der Definition von So-
zialarbeit auf der Homepage der Internatio-
nal Federation, abrufbar unter: www.ifsw.org/
p38000409.html (download: 19.1.2012).

7Vgl. Staub-Bernasconi: S. 200.
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KlientInnen verschiedener Kulturzu-
gehorigkeit auf oftmals engem Raum
miteinander leben missen. Anderer-
seits kommt es zu Auseinanderset-
zungen zwischen Klientinnen und
Sozialarbeiterinnen (beispielsweise
bei Beratungssituationen) und als drit-
te Méoglichkeit kann es zu Konflikten
zwischen den Sozialarbeiterinnen (bei-
spielsweise innerhalb eines interkultu-
rellen Teams in einer Sozialinstitution)
kommen. Diese dritte Alternative wird
im Verhaltnis zu den anderen Kon-
fliktkonstellationen eher nachrangig
auftreten. Haufig ist es unumgang-
lich bei interkulturellen Konflikten mit
Dolmetscherinnen zu arbeiten und so-
mit eine zusatzliche Person mit einzu-
beziehen. Dies geht wiederum oftmals
mit einer Verzégerung der Losungsfin-
dung einher.

4.

Die Lésung:

Interkulturelle Mediation

Bei einer interkulturellen Mediation
geht es um die Losung von Konflikten,
bei denen kulturelle Komponenten
hinsichtlich der Konfliktparteien so-
wie der -themen eine Rolle spielen. In
diesem Sinne werden kulturbedingte
Phanomene des Konflikts aufgedeckt.
Menschen unterschiedlicher Herkunft
kénnen innerhalb eines solchen Ver-
fahrens ihren gemeinsamen Konflikt
konstruktiv 16sen, weil unterschied-
liche Wertorientierungen und kultur-
spezifische Werte — schlichtweg die
kulturellen Pragungen der Konfliktpar-
teien —in ausreichendem MaRe Be-
riicksichtigung finden.®

Innerhalb einer kultursensiblen Media-
tion wird ein besonderer Schwerpunkt
auf das Verstehen der kulturbedingten
Handlungs- und Verhaltensweisen so-
wie der kulturgepragten Werte und
Normen der Konfliktparteien gelegt.

4.1

Mediation als kulturgeprdgtes
Verfahren

Das Verfahrenskonzept der Mediation,
welches sich innerhalb der gangigen
deutschsprachigen Literatur findet

®—©
®—®
®—®

Abb. 2: Konfliktkonstellationen in der Sozialen Arbeit. Quelle: Eigene Darstellung.

und in den meisten Mediationsausbil-
dungsinstituten in Europa unterrichtet
wird, entstammt weitgehend dem an-
gloamerikanischen Sprachraum.

Dies bedeutet, dass es den Gegeben-
heiten und Bediirfnissen der dortigen
Gesellschaft entspricht. Die Anwen-
dung in Westeuropa beinhaltet dabei
aufgrund der dhnlichen Lebens-, Denk-
und Handlungskulturen wahrschein-
lich kaum Probleme. Fiir Mediations-
falle, bei denen die Konfliktparteien
aus Kulturkreisen mit vollig anderen
Werten und Traditionen, wie etwa Afri-
ka, China oder Stidamerika stammen,
kann das uns bekannte Mediationsmo-
dell jedoch ungeeignet sein. Aufgrund
der angloamerikanischen Pragung des
Verfahrens liegen dem bei uns gan-
gigen Modell der Mediation vor allem
Werte wie Individualitat und Autono-
mie, Professionalitat und Sachlichkeit,
Rationalitat und Spezialitat sowie ein
formalisierter Verfahrensaufbau zu-
grunde. Demgegeniiber stehen jedoch
Wertehaltungen —allen voran ausge-
hend von kollektivistisch® gepragten
Kulturen — wie Familien- und Gruppen-
zugehorigkeit, Gewohnheit, Informa-
litat, Zuneigung, Beziehung, Gewohn-
heit oder Ganzheitlichkeit.*°

Fur eine interkulturelle Mediation be-
deutet dies beispielsweise, dass eine

weniger formalisierte Vorgehenswei-
se von den Konfliktparteien befiir-
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wortet wird und manchmal Vertrau-
enspersonen anstelle von anonymen,
allparteilichen Mediatorinnen bevor-
zugt werden. Fiir Mediatorlnnen aus
Europa oder den USA mag dies jedoch
als klarer Verstol3 gegen die Verfahrens-
prinzipien der Mediation angesehen
werden.

Auch die strikte Orientierung an ein-
zelnen Themenpunkten — wie sie in-
nerhalb der Phase zwei (Sachverhalts-
darstellung und Themensammlung)
einer Mediation grundsatzlich stattfin-
det — kann fiir Konfliktparteien, wel-
che eine ganzheitliche Sichtweise ge-
wohnt sind, irritierend wirken. Dies
bedeutet, dass anstelle des Herauskri-
stallisierens einzelner Problempunkte
samtliche Aspekte des Konflikts gleich-
zeitig thematisiert werden und nicht
jeder Teilaspekt des Konflikts nachein-
ander bearbeitet wird. Mit anderen
Worten kann fir Konfliktparteien aus
kollektiv gepragten Kulturkreisen ei-
ne Mediation, welche im deutschspra-
chigen Raum durchgefiihrt wird, als

8Vgl. Barrios, Catarina: Interkulturelle Mediation
in Teams mit multinationaler Belegschaft aus
Deutschland und Lateinamerika. In: Kumbier,
Dagmar, Schulz von Thun, Friedemann: S. 250.

?Vgl. Hofstede, Geert, Hofstede, Gert Jan:
S. 120ff. sowie Trompenaars, Fons, Hampden-
Turner, Charles: S. 6 7ff.

9Vgl. Mayer, Claude-Hélene; Boness, Christian
Martin: S. 130f.



viel zu strukturiert empfunden wer-
den, da einzelne Aspekte nicht isoliert
betrachtet werden wollen.

Menschen aus Kulturen, in welchen
Gruppenzugehorigkeiten hoher be-
wertet werden als Individualitat und
Autonomie, konnen bisweilen Schwie-
rigkeiten mit dem, innerhalb der klas-
sischen Mediation so bedeutenden,
Prinzip der Eigenverantwortlichkeit
der Parteien haben. Deshalb kdnnten
von den Mediatorinnen Ratschlage
zur Lésungsfindung erwartet werden.
Auch ist es moglich, dass in die Lo-
sungsfindung weitere Familienange-
horige mit einbezogen werden wollen,
weil kulturbedingt Entscheidungen
nicht vollig selbstandig und im Allein-
gang — ohne die Familie — getroffen
werden kdnnen.

Zum Abschluss der Medation ist es
gangige Praxis innerhalb der uns be-
kannten Verfahrensstruktur ein
Schriftstlick mit den erarbeiteten Lo-
sungen und deren Umsetzung zu ver-
fassen, welches den Konfliktparteien
ausgehandigt wird. Auch ein solches
Vorgehen kann auf Menschen, in de-
ren Alltag miindliche Abmachungen
tiblich sind, irritierend wirken.

Die vorhergegangenen Ausfiihrungen
zeigen — wenn auch nur rudimentar in
einzelnen Beispielen und ohne den An-
spruch auf Vollstandigkeit — die Kom-
plexitat einer interkulturellen Media-
tion sowie die vielen Moglichkeiten
und Notwendigkeiten der klassischen
Mediation zu modifizieren.

4.2

Besonderheiten einer
interkulturellen Mediation
Sprachliche Barrieren gelten als ei-

ne der groRten Herausforderungen,
da die Konfliktparteien oftmals un-
terschiedliche Sprachen sprechen und
deshalb die direkte Kommunikation
mit den Mediatorinnen ohne das Hin-
zuziehen von Dolmetscherinnen
schwierig bzw. teilweise unmaglich
ist. Beherrscht eine Konfliktpartei die
Sprache der anderen nicht, kann be-

sonders schnell Misstrauen, ganz ab-
gesehen von einer Vielzahl an Missver-
standnissen, entstehen.*?

Eine weitere Besonderheit ist das Ver-
stehen der verschiedenen Verhaltens-
weisen der Konfliktparteien, das sich
mitunter aufgrund der unterschied-
lichen Sozialisation sehr schwierig ge-
staltet. Um einen Konflikt nachhaltig
zu l6sen, muss ein Verstandigungs-
prozess in Gang gebracht werden. Ge-
nau dieses Verstehen des Gegeniibers
stellt aber bei interkulturellen Media-
tionen eine Herausforderung dar, weil
Verhaltensweisen haufig — eben auf-
grund der unterschiedlichen kulturel-
len Pragung — nicht verstanden wer-
den. So kann es etwa vorkommen,
dass eine Konfliktpartei aus Asien eher
indirekt und zurlickhaltend bis hin zu
vorsichtig agiert oder einiges an Zeit
verstreichen muss, bis es Uiberhaupt
zur Offenlegung des genauen Pro-
blems kommt. Steht dem gegentiber
eine Konfliktpartei, etwa aus Deutsch-
land, die eher direkt kommuniziert,
kann dies verletzend und aufdringlich
wirken.** Daraus kénnen wiederum
Vorurteile und Stereotypenbildungen
resultieren, wodurch der eigentliche
Konfliktgegenstand zusehends in den
Hintergrund gedrangt wird.*

Bei interkulturellen Mediationen spielt
das Geschlecht der Mediatorinnen ei-
ne grof3e Rolle. So ist es mitunter not-
wendig, dass ein Konflikt zwischen
Mannern, die aus eher maskulin ge-
pragten Kulturkreisen stammen, Un-
terstitzung durch Mediatoren erfahrt.
Genauso kann es notwendig sein, eine
Co-Mediation durchzufiihren, bei der
den Konfliktparteien eine Mediatorin
und ein Mediator gegeniiberstehen.
Auch das so genannte Senioritats-
prinzip, welches die individuellen Fa-
higkeiten weniger wertet als das Le-
bens- oder Dienstalter, kann eine
bedeutende Rolle bei Mediationen

mit Angehdrigen fremder Kulturkreise
spielen. So kdnnen etwa relativ junge
Mediatorinnen Probleme bekommen,
von den Konfliktparteien umfassend
akzeptiert zu werden.

Interkulturelle Mediation

5.

Interkulturelle Mediation in der
Praxis der Sozialen Arbeit
Interessant erscheint die Frage, inwie-
fern bei interkulturellen Konflikten im
Bereich der Sozialen Arbeit, Mediation
— als eine Methode?'” der Sozialen Ar-
beit — zur Lésungsfindung herange-
zogen wird. Aus den durchgefiihrten
Interviews mit Sozialarbeiterinnen
konnen folgende Schliisse gezogen
werden:

Mediation stellt im Bereich der Sozi-
alen Arbeit eine anerkannte Metho-
de dar und wird als Bestandteil der
alltaglichen, sozialarbeiterischen Ta-
tigkeit gesehen. In der Ausbildung der
befragten Sozialarbeiterlnnen war
Mediation allgemein ein Thema, wo-
bei jedoch in der Grundausbildung
nicht auf die Besonderheiten von in-
terkulturellen Mediationen eingegan-
gen wurde. Generell war es fir die
befragten Sozialarbeiterinnen bei ih-
ren Aussagen schwierig zwischen
Mediation und interkultureller Me-
diation zu unterscheiden: Alle inter-
viewten Sozialarbeiterlnnen waren
innerhalb ihrer Tatigkeiten auch mit
interkulturellen Konflikten konfron-
tiert, doch konnten dafiir in Hinblick
auf Mediation kaum spezielle Aussa-
gen getroffen werden. Mediation, un-
abhangig ob fiir intrakulturelle*® oder
interkulturelle Konflikte, wird von den
Sozialarbeiterinnen als Methode der
Sozialen Arbeit aufgrund von Ressour-
cen- und Zeitknappheit in der Praxis
nicht umfassend angewendet. Diese
Aussage gilt generell fiir Mediationen

1Vgl. Besemer, Christoph: S. 108.

2Vgl. Staub-Bernasconi, Silvia: S. 342f.

3Vgl. Staub-Bernasconi, Silvia: S. 343.

14 Vgl. Haumersen, Petra; Liebe, Frank: S. 30.

2 \Vgl. Hofstede, Geert, Hofstede, Gert Jan: S.
259. Die entsprechende kulturelle Dimension
»Mdnnlichkeit — Weiblichkeit« geht davon aus,
dass es feminine und maskuline Kulturen gibt.
\gl. Hildebrandt, Mathias: S. 171f.

7\gl. etwa Kleve, Heiko: S. 170ff.

8 Diese treten innerhalb Angehdriger ein und
desselben Kulturkreises auf.
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bei auftretenden Konflikten aller Art
im Bereich der Sozialen Arbeit.

Interkulturelle Konflikte gelten, auf-
grund der oben angefiihrten Beson-
derheiten, als besonders komplex
und ressourcenintensiv. Diese Res-
sourcen sind jedoch im Sozialbe-
reich hdufig nicht vorhanden. Keine
der interviewten Sozialarbeiterinnen
hat selbst eine interkulturelle Me-
diation im Berufsalltag durchge-
fuhrt; auch wurden in den Tatigkeits-
bereichen der Sozialarbeiterlnnen
bei interkulturellen Konflikten kei-
ne externen Mediatorinnen zur L6-
sungsfindung beigezogen. Vor allem
aufgrund der Knappheit von Zeit und
Ressourcen werden meist keine klas-
sischen Mediationen®® durchgefiihrt.
Vielmehr werden nur Teilaspekte ei-
ner Mediation (verschiedene Arten
der Gesprachsfiihrung, Konfliktanaly-
se, Kommunikationsmethoden) ange-

wendet. So werden sehr wohl Vermitt-

lungsgesprache zwischen Klientinnen
und Sozialarbeiterlnnen, als dritte all-
parteiliche Personen, geflihrt. Am En-
de dieser Gesprache werden mitun-

ter auch die einzelnen Lésungsschritte

schriftlich festgehalten. All dies sind
zwar definitiv Vorgehensweisen, die
auch innerhalb einer Mediation An-
wendung finden. Es wird jedoch hau-
fig nicht exakt nach der Struktur der
fiinf Mediationsphasen vorgegangen,

weshalb diese Art der Losungsfindung

bei interkulturellen Konflikten auch in
der Praxis nicht terminologisch als
Mediation bezeichnet wird.?°

6.

Zusammenfassung

und Ausblick

Spielt eine interkulturelle Komponen-
te eines Konflikts im Bereich der So-
zialen Arbeit eine Rolle, bietet ei-

ne interkulturelle Mediation, die von
Mediatorinnen mit spezieller Aus-
bildung und Kompetenz im inter-
kulturellen Bereich durchgefiihrt
wird, eine grofle Chance um zu ei-
ner nachhaltigen Losung fiir alle
Konfliktbeteiligten zu gelangen.
Hinsichtlich der Anwendung von in-

Literatur
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Sozialen Arbeit wurde aufgrund der
durchgefiihrten Interviews klar, dass
zwar grundsatzlich Mediation als Me-
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Martin: Mediations- und Verséhnungs-

konzepte im Siidlichen Afrika. In: perspek-
thode der Sozialen Arbeit von den be- . mZdiation 2008/3. Persp
fragten Sozialarbeiterinnen akzeptiert, * Staub-Bernasconi, Silvia: Soziale Arbeit als

aufgrund mangelnder Ressourcen aber Handlungswissenschaft. Bern u. a. 2007.

das Potenzial bei Weitem nicht ausge- * Ting-Toomey, Stella: Communication

schopft wird. Dies gilt generell fiir Me- across cultures. New York 1999.

diationen und insbesondere auch fiir * Trompenaars, Fons; Hampden-Turner,
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derstanding diversity in global business.
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die Konfliktlésung von interkulturellen
Konflikten. In den Sozialinstitutionen
werden von den Sozialarbeiterinnen
haufig lediglich einzelne Aspekte einer

Autorinneninfo

Mediation zur Losung von interkultu-
rellen Konflikten angewendet, indem
beispielsweise einzelne Kommunika-
tionstechniken genutzt werden.

Aus den durchgefiihrten Interviews er-
gab sich auch, dass in der Ausbildung
kaum auf interkulturelle Mediation
eingegangen wurde und sich folglich
SozialarbeiterInnen, die mit interkultu-
rellen Konflikten konfrontiert sind, die
Durchfiihrung einer gesamten inter-
kulturellen Mediation meist nicht zu-
trauen. Dennoch stehen die befragten

Sozialarbeiterinnen der Methode
grundsatzlich sehr offen und positiv ge-
geniiber und befiirworten die verstar-
kte Inanspruchnahme von Mediation

* MMag. Dr. Karin Schwarz PMM, MA
Masterstudium Interkulturelle Sozi-
ale Arbeit, Studium der Rechtswissen-
schaften sowie der Sozialwirtschaft;
Mediatorin in freier Praxis in Linz.

bei interkulturellen Konflikten. In Zu-

kunft gilt es somit in der Praxis der So-
zialen Arbeit Ressourcen zur Verfiigung
zu stellen, um vermehrt interkulturelle * E-Mail: info@I-atelier.at

Mediationen durchfiihren zu kénnen.
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Das 6fbefassungsverbot

Im Mediationsgesetz

Wesentliches Ziel des Mediationsgesetzes ist es, »die Mediation und andere Verfahren der aufSergericht-

lichen Konfliktbeilequng zu férdern« und »Anreize fiir eine einverstdndliche Streitbeilegung (zu) schaf-
fen, um die Konfliktlésung zu beschleunigen, den Rechtsfrieden nachhaltig zu férdern und die staat-

lichen Gerichte zu entlasten.« In § 3 des Gesetzes ist eine Tdtigkeitsbeschrinkung fiir Mediatorinnen

vorgesehen, welche unabhdngig von einer Aufkldrung und Zustimmung der Klientinnen nach einer Vor-
befassung die Durchftihrung einer Mediation, bzw. nach einer Mediation die einseitige Vertretung eines

Klienten verbietet. Hierdurch wird nach der Gesetzesbegriindung das in § 43 a Absatz 4 BRAO geltende

Verbot, widerstreitenden Interessen zu vertreten, auf andere Grundberufe ausgedehnt’.

ach der Auffassung des Ver-

fassers entspricht dieses Tatig-

keitsverbot in seiner konkreten
Ausformung nicht dem Sinn des Ge-
setzes, stellt einen nicht erforderlichen
Grundrechtseingriff in die Berufsausii-
bungsfreiheit von Mediatorlnnen sowie
eine nicht erforderliche Beschrankung
der allgemeinen Handlungsfreiheit der
Klientinnen dar. Es entspricht nicht den
europaischen Vorgaben und ist liber-
dies mit wesentlichen Grundgedanken
der Mediation nicht vereinbar. Ausrei-
chend ware, wie darzustellen sein wird,
eine Regelung, die den Klienten eines
Mediators die Entscheidungsfreiheit zu-
gesteht, ob, wann und mit welchem
Mediator sie kontrahieren.

1.

Die Regelung im Einzelnen

§ 3 MedG verbietet in Absatz 2 anwalt-
lichen und nun auch nichtanwaltlichen
Mediatorinnen die Tatigkeit als Media-
tor, wenn sie in derselben Sache fiir ei-
ne Partei (vor der Mediation) tatig ge-
wesen sind. Auch und die anderweitige
Tatigkeit in derselben Sache nach ei-
ner Mediation ist untersagt. Dies be-
deutet, dass z. B. auch die Psychothera-
peutin, die einem Klienten vornehmlich
bei der Klarung von Beziehungsthe-
men behilflich war, danach keine Me-
diation gemeinsam mit der Partnerin
des Klienten durchfiihren oder eben
nach einer Mediation einen von beiden
Mediandinnen therapeutisch begleiten

darf, falls hier weiter die Paarbeziehung
der Schwerpunkt ware.

Weiterhin erstreckt Absatz 3 diese Ta-
tigkeitsbeschrankung auch auf Fille, in
denen eine Person, die mit dem Media-
tor in derselben Biiro- oder Berufsge-
meinschaft verbunden ist, bereits tatig
geworden ist oder nach der Mediation
tatig werden mochte. Nach Absatz 4
kann jedoch in diesen Fillen die betrof-
fene Partei nach vorheriger Aufklarung
der Durchfiihrung der Mediation oder
eben einer anderweitigen Tatigkeit des
Buropartners zustimmen.

1 Gesetzesbegriindung, BT Drucks. 17/5335,
zu § 3S. 16.
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Als Begriindung fir die Tatigkeitsver-
bote wird die Neutralitdt und Unabhan-
gigkeit des Mediators angefiihrt und im
Ubrigen auf die Kommentierungen zu §
43 a Absatz 4 BRAO verwiesen.

Parteivertretung und Mediation wiir-
den sich deshalb unabhangig von der
Zustimmung der Parteien ausschlie-
Ben, da eine Partei einer Mediatorin
bzw. einem Mediator die fiir die L6sung
des Konfliktes notwendige Offenheit
nicht entgegenbringen (wird), wenn
sie beispielsweise befiirchten muss,
dass die Mediatorin bzw. der Media-
tor nach einem etwaigen Scheitern der
Mediation die Interessen der Gegenpar-
tei vertritt und dabei das in der Media-
tion erlangte Wissen zu ihrem Nachteil
nutzt«? (Gesetzesbegriindung zu § 3).

Der Mediator kdnne weiterhin nach
einer vorherigen, anderweitigen Ta-
tigkeit (in derselben Sache) fur eine
Partei deshalb nicht tatig werden —
unabhangig davon ob er zur neutralen
Durchfiihrung der Mediation in der La-
ge ist —da es »ebenso wichtiq ist, dass
sie oder er von den Mediationsparteien
als neutral wahrgenommen wird«>.

Dies sei nicht einmal der Fall, »wenn
sich die Tétigkeit darauf beschrdnkt
hat, im Auftrag der Partei Moglich-
keiten einer giitlichen Einigung aus-
zuloten«. Denn auch »eine solche Td-
tigkeit setzt regelmdpfig voraus, dass
eine einseitige Information durch ei-
ne der Parteien stattgefunden hat; sie
fiihrt dazu, dass die Mediatorin oder
der Mediator von der anderen Partei
nicht mehr als »unbeschriebenes Blatt«
wahrgenommen wird.*

2.

Geeignetheit und Erforderlich-
keit der Regelung im Sinne von
Art. 12 GG - (Grundgesetzwid-
rigkeit der Regelung)

Ein Tatigkeitsverbot schrankt sowohl
die Berufsaustibungsfreiheit des Me-
diators, als auch die allgemeine Hand-
lungsfreiheit in seiner Auspragung der
Privatautonomie der Klienten ein. Diese
Einschrankung misste geeignet und er-

forderlich sein, um den Zweck der Ein-
schrankung zu rechtfertigen. Dies ist in
der konkreten Auspragung des Media-
tionsgesetzes duBerst fraglich.

Grundsatzlich ist zwischen zwei Fall-
konstellationen zu unterscheiden: 1.
Nach einer (gescheiterten) Mediation
wird der Mediator fiir eine der Par-
teien, z. B. als Parteivertreter tatig und
2. Der Mediator war vor der Mediation
flir eine Partei bereits, z. B. als beraten-
der Rechtsanwalt, tatig.

a. Parteivertretung/Beratung nach
einer gescheiterten Mediation

In der ersten Konstellation meint
der Gesetzgeber, das Tatigkeitsver-
bot sei erforderlich, da eine Par-
tei einem Mediator nicht die not-
wendige Offenheit entgegenbringe,
wenn sie befuirchten misse, dass
der Mediator nach einem Scheitern
die Gegenpartei vertritt und dabei
das in der Mediation erlangte Wis-
sen zu seinem Nachteil nutzt.

Dieser Gedanke ist absolut rich-
tig. Die MediandInnen muissen Si-
cherheit iiber den vertraulichen
Rahmen haben, damit sie tiber-
haupt zur Transparenz — ein Grund-
pfeiler der Mediation — bereit

sind. Hierzu dient auch die gesetz-
liche Verschwiegenheitspflicht al-
ler Mediatorinnen, die jetzt im Me-
diationsgesetz verankert ist.

Doch ware dieser Zweck auch dann
erfiillt, wiirde die Regelung des Ab-
satzes 4 auf Absatz 2 ausgedehnt.
Denn dann kdnnte ein Mediator z. B.
nach einem Scheitern der Media-
tion nur fir eine Partei tatig wer-
den, wenn beide Parteien diesem Ta-
tigwerden ausdriicklich zustimmen.
Dies wiirde sicherstellen, dass der
sichere Rahmen genau wie die Me-
diationsvereinbarung zur Disposi-
tion der MediandInnen steht und
unbedingt gewahrt bleibt, auBer die
Parteien legen hierauf aus welchen
Griinden auch immer keinen Wert.
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Auch durch Ausdehnung des
Absatz 4 auf Absatz 2 kénnten

die Mediandinnen von Beginn der
Mediation an sicher sein, dass
Mediatorlnnen nur im ausdriick-
lichen Einverstandnis beider das
Mandat weiterfiihren wiirden. Auf
diese Weise ware die notwendige
Offenheit und das Vertrauen in die
Allparteilichkeit der Mediatorinnen
abgesichert.

Der Gesetzgeber schiel3t mit sei-
nem absoluten Tatigkeitsverbot
Uber das Ziel hinaus und die Rege-
lung beinhaltet somit einen nicht
erforderlichen Eingriff in die Berufs-
ausiibungsfreiheit des Mediators/
Anwaltmediators und zugleich ei-
nen eben solchen Eingriff in die Pri-
vatautonomie der Klienten.

Denn es mag Falle geben,
in denen es auch den
nachfolgend nicht oder
anderweitig vertre-
tenen MediandIinnen
gerade daran liegt,
dass Mediatorinnen
den Fall als Parteiver-
treter weiterfiihren, z.
B. da sie um die grund-
legend kooperati-
ve Einstellung der
Mediatorinnen
wissen und ver-
hindern wollen,
dass ein »wirklich
scharfer Hund« an
deren Stelle tritt.

Fraglich erscheint jedoch auch
schon, ob ein Tatigkeitsverbot
Uberhaupt geeignet ist, si-
cher zu stellen, dass nach
einer gescheiterten Me-
diation erlangte Infor-
mationen durch einen der

2 Gesetzesbegriindung, BT Drucks.
17/5335,zu § 3 S. 16:

*Ebd.
4 Ebd.




Medianden zum Nachteil des Konflikt-
partners ausgenutzt werden. In der Re-
gel vereinbaren die Parteien unterein-
ander einen so genannten »sicheren
Rahmenc, der festlegt, dass keine In-
formationen, die im Rahmen der Me-
diation erlangt werden, nach einer ge-
scheiterten Mediation gegeneinander
verwendet werden kdnnen. Dies stellt
eine Vertraulichkeitsvereinbarung der
MediandInnen untereinander dar. Ei-
ne solche ist im Ubrigen unter den
MediandInnen auch nach Verabschie-
dung des Mediationsgesetzes weiter-
hin unbedingt erforderlich, da sich

die Verschwiegenheitsverpflichtung
aus § 4 MediantionsG nicht auf die
Mediandinnen selbst bezieht.

Es wird angenommen, dass Sachinfor-
mationen und entsprechender Vortrag,
die entgegen einer vertraglichen Ver-
einbarung der Parteien dennoch in
einen Zivilprozess eingebracht

werden, unerheblich sind und
bei einer Gerichtsentschei-
dung nicht bericksichtigt
werden diirfen®. Die vorpro-

zessuale Verwendung wa-

re zwar ein Vertragsbruch, doch

dieser ware nur bei Vereinbarung

einer Vertragsstrafe sanktioniert.

Es stellen sich jedoch einige

praxisrelevante Probleme
und Fragen bezuglich »er-
langter Informationen«:

Wie wirde sich im Zwei-

fel belegen lassen, welche
Informationen schon zuvor
bekannt und welche im Rah-
men der Mediation erlangt wur-
den? Wie wahrscheinlich ist
Uberhaupt der Fall, dass sen-

sible Informationen preis-

gegeben werden und da-

nach der Konflikt zu einem

Rechtsstreit eskaliert? Wel-
chen praktischen Unterschied
macht es, wenn eine der Par-
teien nicht einen Dritten, sondern
eben den Mediator als Parteiver-
treter nach dem Scheitern einer
Mediation wahlt?

In den seltensten Fallen wird in einer
Mediation vorher festgehalten, wel-
chen Informations- und Wissensstand
die Parteien gegenseitig haben. Uber
ausgetauschte Informationen miisste
es ein Verlaufsprotokoll einer jeden
Mediationsstunde geben. Ublich sind
in der Regel jedoch Ergebnisprotokolle.
Sensible Informationen werden in einer
Mediation erst durch einen Medianden
preisgegeben, wenn das Vertrauen

der Parteien in den Mediationsprozess
schon weit fortgeschritten ist. Doch
dann ist eben das Scheitern relativ un-
wahrscheinlich. Es scheint sich also
eher um eine rein theoretische Debat-
te zu handeln.

Auch der das Mandat weiterfiihrende
Rechtsanwalt diirfte Beweise nicht ver-
werten und wiirde ggf. eine Vertrags-
strafe gegen seinen Mandanten ausl6-
sen, falls er Informationen verwendet,
die eben in der Mediation erlangt sind.
Zumindest ware eine Weiterfiihrung
auferst effizient. Denn der Mediator
ist ja schon in die Materie eingedrun-
gen und ein nachfolgender Berater oder
Rechtsanwalt miisste sich erst miihe-
voll Zugang zur Materie erarbeiten.

Dennoch hat es natiirlich ein »Ge-
schmackle«, wenn der zunachst all-
parteiliche Mediator —wenn auch

nur auf ausdriicklichen Wunsch der
Medianden — eine der beiden Parteien
nach einem Scheitern der Mediation
vertreten wiirde. Unbedingt erforder-
lich ware hier, die Rollenklarheit des
Mediators (wobei jedoch beim Anwalt-
mediator die Rollenklarheit durch die
Erwartung der Medianden, auch recht-
lich beraten zu werden, von vornherein
schon sehr schwierig ist).

b. Der zweite Fall, in welchem

der Mediator vorher beratend

tatig war, erscheint als der praxis-
relevantere Fall.

Der Gesetzgeber meint hier, der Me-
diator miisse »als unbeschriebenes
Blatt« wahrgenommen werden, un-
abhangig davon, ob er tatsachlich
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zur allparteilichen Tatigkeit in der La-
ge sei. Hier stellt sich schon die Fra-
ge, warum dies der Fall sein muss.
Welcher Zweck wird damit erfiillt?
Zumindest ist auch hier die Rege-
lung nicht erforderlich. Wieso sollte
MediandInnen, nach einer umfas-
senden Information liber die Vorta-
tigkeit nicht die Moglichkeit gege-
ben werden, den Mediator weiter zu
beschaftigen? Dies entspricht Ihrer
grundgesetzlich garantierten Privat-
autonomie und insbesondere auch
dem Eigenverantwortlichkeitsgedan-
ken der Mediation liberhaupt, nach
welchem die MediandIinnen kom-
plett eigene Verantwortung fiir die
Inhalte, den Fortgang der Media-
tion tibernehmen und die Losung
ihres Konfliktes Gibernehmen. Wie-
so soll gerade bei der Auswahl des
passenden Mediators dieser Gedan-
ke verworfen werden? Im Ubrigen

ist keine MediatorIn, auch ohne Vor-
befassung ein »unbeschriebenes
Blatt«, und es ist gerade die Aufga-
be von Mediatorinnen, die subjektive
Sicht auf einen Konflikt zu reflektie-
ren und dadurch aus dem Media-
tionsprozess herauszuhalten. Einem
erfahrenen Mediator sollte dies auch
nach einer vorherigen Tatigkeit ge-
lingen. Gro3te Zweifel bestehen vor
allem an der Sinnhaftigkeit der Aus-
legung durch den Gesetzgeber, wo-
nach es Mediatorinnen verwehrt sein
soll, eine Mediation durchzufiihren,
nachdem er im Auftrag einer Partei
den Einigungswillen der anderen Par-
tei ausgelotet hat. Dies erscheint als
aulert kontraproduktiv im Sinne des
Gesetzes und dazu unpraktikabel. In
der Mediationspraxis ist es haufig der
Fall, dass zunachst eine Konfliktpar-
tei bei einem Mediator anruft, media-
tionswillig und doch nicht sicher ist,
ob die andere Konfliktpartei eben-
falls bereit zu einer Mediation ist. Oft
ist der Konflikt schon derartig eska-
liert, dass es dem Interesse der Partei

5 Haft/Schlieffen Handbuch Mediation § 27
Rn.33,5.726.
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und auch dem Interesse einer einver-
nehmlichen Beilegung des Konflikts
angemessen und erforderlich ist,
dass der Mediator die Einigungsbe-
reitschaft des Konfliktgegeniibers
auslotet. Gerade diese Vorarbeit wird
von MediandInnen als vertrauens-
bildend empfunden, und der Weg ei-
ner Mediation zur Klarung ihres Kon-
flikts wird beschritten®. Es entsprache
also gerade dem Sinn des Gesetzes,
die aulRergerichtliche Streitbeilegung
zu fordern, wenn zumindest dieser
Fall der Dispositionsbefugnis der Kli-
enten unterworfen wiirde. Die Ge-
setzesbegriindung in sich ist auch
nicht schliissig, wenn sie an dieser
Stelle ohne weitere Begriindung kon-
statiert, dass »die in psychologischen
Beratungsstellen hdufig anzutreffende
Praxis, zundchst eine Kontakt suchen-
de Partei zu beraten und anschliefSend
eine Mediation anzubieten, keinen Be-
denken begegnet’. Der Unterschied zu
einer vorherigen anwaltlichen Bera-
tung oder zu einer bloRen Auslotung
der Einigungsmaoglichkeiten ist nicht
ersichtlich und bedeutet eine willkiir-
liche Ungleichbehandlung anwalt-
licher Mediatorlnnen gegeniiber in
psychologischen Beratungsstellen
tatiger Mediatorlnnen.

3.

Unvereinbarkeit mit dem

Sinn und Zweck des Gesetzes
Wie bereits ausgefiihrt entsprache es
dem Sinn des Gesetzes, die Mediation
und die auBergerichtliche Streitbeile-
gung zu fordern, am meisten, wiirde
den Klienten freigestellt, mit welchem
Mediator sie kontrahieren, sofern sie nur
umfassend lber die Vorbefassung des
Mediators in Kenntnis gesetzt wurden,
bzw. einer nachtraglichen Parteivertre-
tung ausdriicklich zustimmen koénnen.

4.

Unvereinbarkeit mit
wesentlichen Grundgedanken
der Mediation

Wie oben schon dargestellt wider-
spricht ein absolutes Tatigkeitsverbot,

insbesondere nach Auslotung der Ei-
nigungsmoglichkeiten im einseitigen
Auftrag, wesentlichen Grundgedanken
der Mediation. Es entspricht dem Ub-
lichen Prozedere in der Mediation, Ein-
zelgesprache mit den Mediandinnen
zu fuihren. Dies kann auch zu Beginn ei-
ner Mediation sinnvoll sein. Sofern ein
Mediator die mediative Grundhaltung
auch bei Vorgesprachen zu einem Zeit-
punkt, in dem ein Auftrag zur Media-
tion der Mandanten noch nicht erteilt
ist, einhalt und den Streitstoff inhalt-
lich beim Medianden beladsst, kann die
Gefahr einer Parteilichkeit minimiert
werden. Insbesondere wurde bereits
darauf hingewiesen, dass ein ganz we-
sentlicher Eckpfeiler einer jeden Media-
tion die Eigenverantwortung der Par-
teien ist und diese gerade im Hinblick
auf die Auswahl des Mediators liber-
maRig eingeschrankt wird.

5.

Das Vorbefassungsverbot

in den EU-Vorgaben

Eine Zustimmungsmoglichkeit der
Mediandinnen nach umfassender Auf-
klarung entsprache auch den europa-
ischen Vorgaben. Der europaische Ver-
haltenskodex fiir Mediatorinnen aus
dem Jahr 2004 sieht in 2.1. Satz 3 vor,
dass »ein Mediator die Mediationstd-
tigkeit aufnehmen oder fortsetzen darf,
wenn er sicher ist, dass er die Aufgabe
vollkommen unabhdngiq durchfiihren
kann ... und wenn die Parteien ausdrtick-
lich zustimmen«®. Auch die Richtlinie
des europdischen Parlaments und des
Rates vom 21.05.2008 sieht keine Ta-
tigkeitsbeschrankung vor. Dem anglo-
amerikanischen Mediationskontext ist
ebenfalls ein absolutes Tatigkeitsverbot
fremd. So regelt z. B. der Ohio Media-
tion Act, dass der Mediator seine Vor-
befassung lediglich offenbaren muss,
und die Parteien in eine nachfolgende
Mediation einwilligen kénnen?®.

6.

Mafigeblichkeit des Einver-
stdandnisses/Diskussion im
anwaltlichen Berufsrecht

Da der § 3 MediationsG anwaltlichens

Berufsrecht auf andere Berufsgrup-

Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

pen fiir den Fall der Mediation aus-
weitet (s.0.), lohnt sich ein Blick in die
Meinungslage zum dort formulierten
Vorbefassungsverbot insbesondere im
Hinblick auf die Mediation. Die Dis-
kussion zu § 43 a Abs. 4 BRAO muss in-
haltlich also auch fiir § 3 MediationsG
gelten®. Dem Anwalt verbietet das Be-
rufsrecht die rechtliche Wertung eines
Lebenssachverhalts zuerst aus dem ei-
nen und dann aus dem anderen Blick-
winkel fuir unterschiedliche Personen*.
Fraglich ist, ob der Rechtsanwalt bei ei-
ner Mediation tUberhaupt einen Lebens-
sachverhalt wertet. Denn in der Media-
tion, ob nun nach einer Beratung oder
vor einer Vertretung, wertet der Media-
tor den Lebenssachverhalt Giberhaupt
nicht rechtlich und bezieht eine allpar-
teiliche Stellung.

Umstritten ist in der Literatur zum Vor-
befassungsverbot, wann iiberhaupt ei-
ne Interessenskollision vorliegt und ob
diese rein subjektiv aus Sicht der Man-
danten oder objektiv bewertet werden
muss. Die Rechtsprechung geht dabei
weitestgehend von der MaRgeblich-
keit einer subjektiven Sichtweise der
Mandanten aus, insbesondere in Ver-
mogensstreitigkeiten im biirgerlichen
Recht. Ob ein Interessenwiderstreit vor-
liegt, ergibt sich danach aus dem Auf-
trag, den der Rechtsanwalt erhalten

¢ Stellungnahme der BRAK zum RefE des
Mediationsgesetzes zu Art. 1 § 3, S. 10.

7 Gesetzesbegriindung, BT Drucks. 17/5335, zu
§35.16

& Europdischer Verhaltenskodex ftir Media-
toren; http://ec.europa.eu/civiljustice/adr/adr
ec_code_conduct_de.pdf:

° Ohio Mediation Act; http://codes.ohio.gov/
orc/2710:

19 Dje §§ 43 a Abs. 4 BRAO, 3 | BORA verbieten
dem Anwalt bei einer Interessenkollision die
nachfolgende Tatigkeit, wenn er bereits in der-
selben Sache fiir eine Partei titig gewesen ist.
Der Wortlaut des § 43 a Ans. 4 BRAO spricht im
Gegensatz zum § 3 MediationsG liberhaupt von
widerstreitenden Interessen, wdhrend § 3 Medi-
ationsG von dem spezifischen Fall der Mediati-
on nach bereits erfolgter anderweitiger Tdtigkeit
oder andersherum ausgeht. Dass es sich bei der
Ausformulierung des § 3 Mediationsgesetzes
um einen besonderen Fall des weiter zu verste-
henden § 43 a Abs. 4 BRAO handelt, ergibt sich
auch daraus, dass sich die Gesetzesbegrtindung
in ihren Erwdgungen auf die Kommentierungen
von Henssler zu § 43 a Abs. 4 BRAO sttitzt.

1\Vgl. BGH, NJW 91, 1176:
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hat, da dieser den Umfang der Belan-
ge bestimmt, mit deren Wahrnehmung
der Auftraggeber den Anwalt betraut.
Mafgeblich seien nicht der wahre
Sachverhalt und die wirkliche Rechts-
lage, sondern die subjektiven Ziele und
Begehren der Beteiligten®2. Auch in der
Literatur setzen sich Stimmen durch,
nach welchen es auf die subjektive
Sicht der Mandanten ankommt, dass es
immer wieder Situationen gibt, in de-
nen es dem Mandanten nicht darum
geht, das(materiell) Meiste, sondern
das (ideell) Beste zu erzielen®:.

Bei einer Doppelmandatierung, insbe-
sondere bei der Regelung von Schei-
dungsfolgen, bei denen das gleichge-
richtete Einigungsinteresse der Parteien
die verschiedenen und teils gegenlau-
figen Interessen eindeutig Uiberwiegt,
ist ebenfalls der Interessensgegen-

satz aufgehoben, sodass eben auch die
Mediationstatigkeit liberhaupt einem
Rechtsanwalt nun ausdriicklich gesetz-
lich gestattet ist*. Nach der h. M. soll es
zul3ssig sein, nach einer Doppelman-
dantierung z. B. eine einvernehmliche
Ehescheidung im Auftrag einer Partei
durchzufiihren. So urteilte etwa das OLG
Karlsruhe im Jahr 2002, dass die Vertre-
tung einer Partei gegen die andere im
Scheidungsprozess moglich sei, da der
beratende Anwalt zuvor als unparteii-
scher Mittler und nicht Diener einseitiger
Parteiinteressen gewesen sei'®.

.

So verhalt es sich bei einer Parteivertre-

tung nach einer erfolgten Mediation.
Auch hier war der Mediator unparteii-
scher Mittler und nicht Diener einseitiger
Parteiinteressen, sodass ein Interessens-
widerspruch eigentlich ausscheidet.

Mafgeblichkeit des
Einverstindnisses

Fraglich ist auch, ob ein Einverstandnis
von Mandanten einen vorliegenden In-
teressensgegensatz aufheben kann.
Der Absatz 4 des § 3 MediationsG ist
dem § 3 Absatz Il BORA nachgebildet.

Ebenso wie im Mediationsgesetz ist

es hier bei einer Interessenskollision
den Parteien nur dann moglich, diese
durch ein Einverstandnis aufzuheben,
wenn ein Sozius die Interessenskolli-
sion ausgeldst hat. Fiir den Einzelan-
walt fehlt eine solche Regelung. Den-
noch ist eine breite Stromung in der
Literatur hier ebenfalls der Auffassung,
dass die Mandanten, soweit sie liber
den Streitstoff verfiigen kénnen, durch
ein Einverstandnis die Pflichtwidrigkeit
des anwaltlichen Tuns aufheben kon-
nen?¢. Dies wird zum Teil aus dem Sinn
und Zweck des § 3 Abs. 2 BORA gefol-
gert”. Dies muss nach verfassungskon-
former Auslegung des § 3 MediationsG
bedeuten, dass die Ausnahme des Ab-
satz 4 auch fiir den Fall des Absatzes 2
gilt, es nach einem ausdriicklichem Ein-
verstandnis der Medianden nach vor-
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heriger Offenlegung moglich ist, nach
einer Mediation ein Mandat weiterzu-
fihren und nach einer Beratung eine
Mediation durchzufiihren.

Ist ein Vorbefassungsverbot
liberhaupt noch zeitgemdfs?

In der juristischen Literatur zum an-
waltlichen Vorbefassungsverbot meh-
ren sich die Stimmen, welche in Zwei-
fel ziehen, ob das Vorbefassungsverbot
in der heutigen Form noch zeitge-
maR ist*®. Denn der Anwaltsberuf ist
Uber die ausschlielRliche Interessen-

250 etwa BGHSt 7,17 [20f.] = NJW 1955,
150; BGHSt 15, 332 [334] = NJW 1961,

929; BGHSt 34,190 [192] = NJW 1987, 335;
OLG Karlsruhe, NStZ-RR 1997, 236 [237]).

13 Offermann-Burckart, NJW 2010, 2489,
2490:

14 Schnitzler, Familienrecht, 3. Auflage, § 2,
Rn. 33:

15 OLG KA NJW 2002, 3561-3564: »Da der Be-
ratungsauftrag dem Angeklagten von beiden
Eheleuten gemeinsam mit dem eingangs ge-
nannten Ziel erteilt worden war, war der An-
geklagte in der Besprechung am 02.12.1998
mithin nicht Diener bzw. Vertreter einseitiger
Parteiinteressen, sondern unparteiischer Mitt-
ler. lhm war daher auch nicht untersagt, spater
die eine der beiden Parteien gegen die andere
in derselben Angelegenheit zu vertreten«:

16 z. B. Eylmann, in: Henssler/Priitting, BRAO, 2.
Aufl. [2004], § 43a Rdnr. 157:

7 Grunewald (ZEV 2006, 386 [387]):
8 Schlosser, NJW 2002, 1376 ff.
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vertretung, oder treffender: die Posi-
tionsvertretung, spatestens mit der ge-
setzlichen Regelung der Mediation fiir
Rechtsanwalte, hinausgewachsen®.

So konstatiert § 1 11l BORA, dass die
»Konfliktbegleitung, -vermeidung und
Streitschlichtung« gleichgeordnetes
Betatigungsfeld des Rechtsanwalts
neben dem Schutz vor Rechtsverlusten
ist. Das Berufsbild des Anwalts befin-
det sich in einem radikalen Umbruch.
Bis Mitte des letzten Jahrhunderts
stand der Anwalt ganz im Zeichen

der romisch-rechtlichen Tradition und
wurde ausschlieRlich als rechtlicher
Vertreter einer Partei gegen eine an-
dere gesehen. Materiell rechtliche An-
spruchsgrundlage und zivilprozes-
sualer Antrag waren die pragenden
Arbeitsgrundlagen anwaltlicher Pra-
xis. Diese Form gab zwingend distri-
butive Verhandlungsstrategien und
das Austragen eines Konflikts als ei-
nen Streit um Positionen vor?. Das
Berufsrecht, dessen Regelungen in ih-
rer ersten Fassung aus dem Jahr 1878
stammen, entspricht in seiner heu-
tigen Form noch weitgehend diesem
Berufsverstandnis. Inzwischen ist der
gemeinsame Auftrag mehrerer Par-
teien mit gleichgerichteten Zielvor-
stellungen insbesondere bei der Me-
diation und Vertragsgestaltung in den
Vordergrund geriickt. Das Berufsrecht
sollte es dem Rechtsanwalt, insbe-
sondere dem Rechtsanwaltmediator
moglich machen, im Sinne seines Auf-
trages aus § 1[Il BORA und im Sinne
des Mediationsgesetzes streitvermei-
dend und konfliktbegleitend tatig zu
sein, mit dem Einverstandnis der Kli-
enten hier moglichst weiten Spiel-
raum zu haben, um einen Konflikt
einvernehmlich beizulegen.

Dem Rechtsanwaltmediator stehen
heute neben der Mediation und der
Parteivertretung weitere, unterschied-
liche Dienstleistungen offen, um Kon-
flikte einer giitlichen Einigung zuzu-
fihren. Erwahnenswert sind hier die
Shuttle-Mediation, bei denen ein Me-
diator ausschlieBlich Einzelgesprache
fiihrt, die »Early Neutral Evaluation«,

in welcher der Rechtsanwalt im Auf-
trag zweier Parteien einen Sachverhalt
neutral begutachtet und die »Coopera-
tive Practice«, in welcher jede Partei
durch einen Rechtsanwalt vertreten
wird, alle vier Beteiligten jedoch eine
Rahmenvereinbarung abschlieBen, in
welcher vereinbart wird, zu einer Eini-
gung zu gelangen®. Durch Ubernahme
dieser Methoden in seine Dienstlei-
stungspalette kann sich der Rechtsan-
walt immer mehr zum »Einigungsma-
nager«?? entwickeln, soweit ihm der
Gesetzgeber oder die Rechtsprechung,
der die Auslegung der Tatigkeitsver-
bote obliegt, den notwendigen Spiel-
raum lasst. Dann wiirde die alternative
Streitbeilegung tatsachlich gefordert
und die Gerichte entlastet ganz im
Sinne des Mediationsgesetzes.

vgl. Schlosser, NJW 2002, 1376, 1378.
20vgl. Haft in FS ftir Schiitze, 255, 261.

22Sebastian Zukunft: Der Anwalt als Einigungs-
manager. WfR 2009, S. 10 ff.

21 Weiterfiihrende Literatur: zur "Early Neu-
tral Evaluation": Haft/Schieffen Handbuch der
Mediation § 38 Rn. 107; zum Modell der "Co-
operative Practice": Cristina Lenz, Friedrich
Schwarzinger (Hrsg.): Konflikt - Kooperation -
Konsens: Uber die Mediation hinaus: Das Mo-
dell der Cooperative Practice; zur Shuttle-Medi-
ation: Haft/Schieffen Handbuch der Mediation
§ 38 Rn 84 ff
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Systemische Aufstellungen
in der N\EdiatiOn Erwin Ruhnau (Hg.)
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Erwin Ruhnau (Hg.): Systemische Aufstellungen
in der Mediation — Beziehungen sichtbar ma-
chen, Concadora Verlag Stuttgart 2012; ISBN
978-3-940112-32-3, 152 S. brosch., 19,80 €

or einigen Jahren ware die

Vermengung von Mediation

als Streitschlichtungsverfahren
und den, aus dem therapeutischen Be-
reich kommenden, systemischen Auf-
stellungen fast undenkbar gewesen, da
sehr auf eine klare Trennung der beiden
Bereiche, Streitschlichtung versus The-
rapieansatze, geachtet und dies auch
immer wieder betont wurde. Nun, ei-
nige Jahre und vor allem etliche Praxis-
jahre spater, werden die Grenzen flie-
Render und es wird sich zunehmend
aus dem jeweilig anderen Werkzeug-
koffer bedient, frei nach dem Motto:
wer »heilt« hat Recht.

Das von Erwin Ruhnau als Co-Autor

und Herausgeber erschienene Buch
tragt diesem Trend Rechnung und gibt
einen guten Uberblick iiber die Bereiche,
in denen systemische Aufstellungen be-
reits angewendet werden bzw. auch un-
ter welchen Bedingungen angewen-
det werden kénnten. Der dritte Band
der Schriftenreihe im BM richtet sich
vor allem an Mediatorinnen, die offen
sind, einen Blick tiber den eigenen Tel-

lerrand zu wagen, neue Wege zu gehen
und neue Methoden zu versuchen. Auch
einer sehr interessierten Laienschaft,
mit zumindest leichten Vorkenntnissen,
wird es sicher einen interessanten Ein-
blick in die Materie gewdhren.

Das mit 152 Seiten zwar etwas schmal
wirkende Buch kommt in kartonierter
Aufmachung recht unpratentios da-
her, was bei einer Fachpublikation al-
lerdings eher wohltuend wirkt und
punktet somit vor allem mit durchaus
gewichtigem Inhalt und Vielfalt. Durch
das Hinzuziehen der unterschiedlichen
Autorlnnen, jeweils spezialisiert auf das
Genre, wird die Materie bunt, praxisnah
und authentisch dargeboten. Dadurch
wird der Regenbogen an Anwendungs-
vielfalt gut sichtbar, woraus sich die Le-
serschaft das zum eigenen Stil Passende
heraussuchen und ausprobieren kann.

Einfiihrung und Erklarung der sys-
temischen Aufstellungsarbeit im Fach-
jargon ist fiir Laien und »Nur«-Me-
diatorlnnen, ohne Coaching- und
therapeutischen Hintergrund, eventuell
etwas sperrig zu lesen. Dafiir entscha-
digt der wirklich sehr praxisbezogene
bunte Reigen der moglichen Spielfelder
eindeutig. Angefangen bei dem Stilmit-
tel der Menschenskulpturen (Rudi
Ballreich) iiber Anwendungsméglich-
keiten in Teams, in Firmenszenarien
(Oliver Martin), in ethnopolitischen Kon-
fliktsituationen (Splinter/Wistehube),
aber auch als Psychodrama oder Le-
bensflussmodell (Sigrid Haynitzsch),

in Einzelanwendungen innerhalb des
Mediationsprozesses oder sogar in

der Stellvertretermediation (Martina
Stoldt). So wird ein groRer Uberblick ge-
boten von méglichen Einsatzgebieten
und Sonderformen der systemischen
Aufstellung mit vielen Beispielen aus

der Praxis, die das Geschehen plastisch
nachvollziehbar machen.

Ob nun in der Darstellung von Einzel-
anwendungen oder in der Beschreibung
von definierten Szenarien aus spezi-
ellen Anwendungsgebieten, kommt je-
weils der reichliche Sachverstand der
aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz stammenden Autorlnnen gut
zum Tragen und macht es abwechs-
lungsreich und angenehm, sich lesen-
derweise mit der Materie auseinan-
derzusetzen. Dabei wird auch immer
wieder auf Besonderheiten der einzel-
nen Aufstellungsformen und vor allem
VorsichtsmaBnahmen bei den unter-
schiedlichen Arbeitsweisen hingewie-
sen, mogliche Themenstellungen aufge-
zeigt und Beachtenswertes angemerkt.

Abgerundet wird das Buch durch ein
Interview, das Rudi Ballreich und Er-

win Ruhnau mit Dr. med. Matthias Lau-
terbach liber das Thema Psychodrama,
Aufstellungen und das Sprechen und
Verstehenlernen der transpersonalen
Sprache gefiihrt haben. Insgesamt gese-
hen ein rundes Spektrum und ein guter
Einblick in die Materie, der eventuellen
Skeptikern etwas die Berlihrungsangs-
te nehmen kann und der Enthusiasten
von neuen oder nicht mehr ganz neu-
en Werkzeugen weiter Lust am Auspro-
bieren und Experimentieren in neuen
Feldern und Anwendungsmoglichkeiten
macht, mit dem Hinweis auf die gebote-
nen VorsichtsmaRnahmen.

Kontakt

* Nia Leitl
Dipl. Ing. Architektin und Mediatorin

* E-Mail: nia.leitl@gmx.de
nia-leitl-architekten.de
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Gewaltfreie Kommunikation
in der N\EdiatiOn Al Weckert (Hg.)
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Al Weckert (Hg.): Gewaltfreie Kommunikati-

on in der Mediation — Lésungen finden durch
empathische Prdisenz. Schriftenreihe des BM,
Bd.4, Concadora Verlag 2012, 162 S, brosch.,
ISBN 3-940112-33-0, 19,80 €

as Buch ist eine gelungene

Sammlung. 12 Autorinnen, mit

sehr viel Erfahrung in der Me-
diation, berichten liber unterschiedliche
Bereiche und Arbeitsmethoden. Nach
einer gelungenen Einleitung von Al We-
ckert fiihrt dieser tanzend liber den Vul-
kan und erldutert die Grundlagen, fiihrt
in das Bediirfnisvokabular ein und zeigt
auch die neurobiologischen Vorgange
bei Konflikten auf. Systematisch wer-
den dann von Renata Wacker die wis-
senschaftliche Definition von Empathie
und ausgewahlte Messverfahren vorge-
stellt. Anschlieend daran werden ein-
zelne Bereiche vorgestellt. Helga Weif3
erlautert die Mediation in der Organisa-
tionsentwicklung. Isabell Dierkes veran-
schaulicht an einem Beispiel Mediation
in der Familie. Liv Larsson erldautert den
Zusammenhang von Mediation und
Scham. Jutta Hoch-Corona bringt die
von ihr entwickelten Gefiihsmonster-
karten zum Einsatz. Al Weckert bringt
die finf Phasen der Mediation auf den
Punkt, mit Fallbeispielen und einzelnen
Trainingsmethoden fiir jede einzelne

Phase. Martin Irlinger erhellt das Kon-
fliktmanagement im Unternehmen. Sa-
bine Krause zeigt die Moglichkeiten von
Mediation und Gewaltfreier Kommu-
nikation der Schule auf. Bjérn Rhode-
Liebenau verrat etwas lber die Resto-
rative Circles, also wie Mediation ohne
Mediator funktioniert. Andrea Mergel
und Jochen Hiester erklaren erlebnis-
orientierte Seminarmethoden auf der
Basis Gewaltfreier Kommunikation.
Kurt Stidmersen stellt die Reflexion und
Selbsterkenntnis als grundlegende Not-
wendigkeit einer Haltung dar, die die
Gewaltfreie Kommunikation erst er-
moglicht. Rudi Ballreich stellt als gelun-
genen Abschluss die Mediation als
U-Prozess vor.

Damit bietet das Buch einen bunten
Straufl an Erfahrungen fiir die Praxis
in der Mediation. Die vielen verschie-
denen Aspekte geben ein rundes Bild
und zahlreiche Méglichkeiten fiir die
Arbeit mit der Gewaltfreien Kommu-
nikation. Die Mischung von Grundla-
gen, wissenschaftlichen Erlduterun-
gen, Praxisbezug zu nahezu jeder
Lebenslage und die Veranschaulichung
neuer Ansatze in der Mediation ma-
chen dieses Buch fiir Einsteigerinnen
wie fur Fortgeschrittene und langjah-
rig praktizierende Mediatorinnen zu
einem wahren Schatz.

Wirklich neu ist dabei nicht viel.
Lediglich die Anhaufung von quasi
konzentriertem gesammeltem Media-
tionswissen macht dieses Buch so be-
sonders und wertvoll. Es ist damit ein
Buch, das immer wieder zum Nach-
schlagen geeignet ist, wie auch als
Fundgrube und Helferlein.

Die einzelnen Kapitel kénnen unab-
hangig voneinander gelesen werden
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und mit seinen ca. 150 Seiten bietet
das Buch eine geradezu entlastende
Uberschaubarkeit. Nach jedem Kapi-
tel erfolgt der Abdruck einer Literatur-
liste, die es ermoglicht zu einzelnen
Themen vertiefend nachzulesen. Auch
hier beeindruckt die Tiefe und Voll-
standigkeit der Quellenverzeichnisse.

Bei der Gesamtbetrachtung lasst

sich jedoch auch ein Themenbereich
schmerzlich vermissen. Zum Thema
Mediation und Recht klafft eine Liicke.
Ich hatte mir auch in dieser Hinsicht
einen Beitrag gewiinscht. Nichtsdesto-
trotz ist dieses Buch eine absolut ge-
lungene Sammlung.

Zum ersten Mal habe ich in einem
Buch Folgendes lesen diirfen: »Stell-
vertretend fiir die Autoren wiinsche
ich Ihnen an dieser Stelle maximale In-
spiration bei der Lektiire. Im hinteren
Teil des Buches finden Sie die Biogra-
fien der Beteiligten. Nehmen Sie Kon-
takt zu mir und den Kolleginnen auf,
wenn Sie die angesprochenen Themen
vertiefen wollen oder Nachfragen ha-
ben. Wir alle freuen uns tber Ihr Feed-
back und stehen lhnen fiir weiteren
Austausch gerne zur Verfiigung.«

Dieses Buch vermittelt einen so hohen
Grad an Authentizitat, dass den Lese-
rinnen klar wird: dieser Satz ist tat-
sachlich ernst gemeint. Dieses Buch
ist eine Inspiration.

Kontakt

* Cornelia Oster
Rechtsanwaltin, FAArbR, FASozR,
Mediatorin

* E-Mail: Oster@Kanzlei-Breiter.de
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Der Weg zur gemeinsamen
Ent'SChEidung Anusheh Rafi

Anusheh Rafi: Der Weg zur gemeinsamen Ent-
Scheidung. Besonderheiten der Trennungs- und
Scheidungsmediation. Ulrich Leutner Verlag
2012, ISBN 3934391559, broschiert, 175S., 22 €

amilien-Mediation, insbesonde-

re bei Trennung und Scheidung,

stellt seit Giber zwanzig Jahren ei-
nen der wichtigsten Anwendungsbe-
reiche fiir Mediation dar.

Der Autor Prof. Dr. Anusheh Rafi, der
als Rechtsanwalt, Mediator und Me-
diationsausbilder tatig ist, hat ein ak-
tuelles Werk liber die Spezifika dieses
auch gesellschaftspolitisch tGberaus
wichtigen Berufsfeldes verfasst.

In einer ausfiihrlichen Einleitung er-
lautert der Autor zunéachst, wie die
verschiedenen Professionen, die regel-
mafRig an einem Scheidungsverfah-
ren beteiligt sind, von der Lektiire pro-
fitieren konnen. Auch Mediatorinnen,
die keine Erfahrung in diesem Media-
tionsfeld haben, sollen durch die Lek-
tire die Unterschiede zu anderen
Mediationsfeldern kennen lernen und
dariiber hinaus zu grundlegenden
Fragen Anregungen erhalten.

Das Buch ist in drei Hauptteile ge-
gliedert:

1. Besonderheiten der Trennungs-
und Scheidungsmediation

2. Konsequenzen fiir die Mediation
3. Einzelaspekte

Rafi benennt vier bedeutende Unter-
schiede zu anderen Mediationen: Den
Bezug zu sehr intimen Bereichen, den
starken Einfluss von gesellschaftlichen
Konventionen, das Kindeswohl und

die Bedeutung des Rechts. Diese we-
sentlichen Punkte werden im ersten
Teil erlautert und im zweiten Teil die
Konsequenzen daraus fiir die Media-
tionspraxis dargestellt. Der dritte Teil
ist verschiedenen Einzelaspekten ge-
widmet, wie dem im fachlichen Diskurs
durchaus kontrovers behandelten The-
ma »Freiwilligkeit«, der interprofessio-
nellen Kooperation in Verfahren zur
elterlichen Sorge und den zeitlichen
Perspektiven im Mediationsprozess.
Anhand von zahlreichen FulRnoten und
Anmerkungen unterfuttert der Au-

tor seine praxisnahen Beschreibungen
der Trennungs- und Scheidungsmedia-
tion mit theoretischem Hintergrund-
wissen aus Psychologie, Soziologie und
Philosophie. So kann sich die LeserIn
vertiefend mit den sensiblen und in-
terdisziplinaren Aspekten der Fami-
lien-Mediation vertraut machen und,
auch mit Hilfe der umfassenden Lite-
raturliste, weitergehend beschaftigen.

Das Buch gewinnt Aktualitat durch
die Darstellung der Besonderheiten
des reformierten Verfahrensrechts, als
auch der vielfdltigen modernen For-
men des Zusammenlebens von Eltern
und Kindern, die auch von den Fami-
lien-Mediatorlnnen neue und ange-
messene Kompetenzen verlangen.

Der Autor vertritt zu zahlreichen As-
pekten explizit seinen eigenen Stand-

punkt und regt somit Kolleglnnen zur
Reflexion und fachlichen Diskussion
an, so z. B. zum Einbezug von Kindern,
Umgang mit begleitender Rechtsbe-
ratung, Therapie und der Mandato-
rischen Information lGiber Mediation
nach § 135,156 FamFG.

Als Leiterin eines Ausbildungsinsti-
tuts fiir Familien-Mediation halte ich
selbstverstandlich eine umfassende
und fundierte Ausbildung fiir diesen
komplexen und in jeder Hinsicht an-
spruchsvollen Konfliktregelungsbe-
reich flr unverzichtbar.

Meines Erachtens enthalt das Werk

in erster Linie wertvolle Anregungen
fir erfahrene Familien-Mediatorinnen
und auch fiir all diejenigen Fachleute,
die an einem Scheidungsverfahren
beteiligt sein konnen.

Wie diese Professionen im besten
Sinne konstruktiv und im Bewusst-
sein ihrer jeweiligen Rolle mit ei-

ner Mediatorln kooperieren kénnen,
stellt Anusheh Rafi im letzten Teil sei-
nes Werkes eindrucksvoll dar. Wenn
ein solches Zusammenwirken in ge-
genseitiger Wertschatzung des un-
terschiedlichen Arbeitsfeldes gelingt,
konnen Eltern in einer existenziellen
Lebenskrise, wie sie eine Ehescheidung
darstellt, unterstiitzt werden, gemein-
same Entscheidungen zu finden und
dabei das Wohl ihrer Kinder im Blick
zu behalten.

Kontakt

* Dorothea Lochmann
Dipl.-Padagogin, Mediatorin (BM/BAFM)
Institutsleitung IKOM-Frankfurt

* E-Mail: info@dorothea-lochman.de
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Mediation im Gesundheitswesen

Doreen Klipstein, Anne und Heinz Pilartz u. a. (Hrsg.)
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Mediation
im Gesundheifswesen

Doreen Klipstein, Anne Pilartz, Heinz Pilartz,
Aleksandra Weber, Bernd Tiinnesen (Hrsg.):
Mediation im Gesundheitswesen — Ein Pldido-
yer flir neue Wege und konstruktive Losungen.
Mit einem Vorwort von Arthur Trossen;

Verlag Anna Blombach 2012,

ISBN 300036708X, kt., 216 S., 29,90 €

ieses Buch, geschrieben von

MediatorInnen aus verschiede-

nen Grundberufen, ist eines von
wenigen Blichern, die derzeit liber Medi-
ation im Gesundheitswesen erschienen
sind. Die Idee der Mediation wird von
mehreren Autorlnnen aus verschiede-
nen Blickwinkeln beleuchtet. So bauen
die einzelnen Kapitel nicht aufeinander
auf, sondern sind in sich geschlossene
Abhandlungen zu bestimmten Berei-
chen mithin Anwendungsmaoglichkeiten
der Mediation und des Konfliktmanage-
ments im Gesundheitswesen. Die Kapi-
tel stellen vielmehr eine Auswahl dar,
wo und wie Mediation sowie struktu-
rierte Kommunikation und Konfliktma-
nagement im Gesundheitswesen An-
wendung finden kdnnen.

Die Idee, ein Buch zum Thema »Mediation
im Gesundheitswesen« zu schreiben,
kann nur begrii3t werden. Manche Aus-
flihrungen in einigen Kapiteln bleiben
eher im philosophischen und allgemei-
nen Bereich, geben aber dennoch einen
Einblick in das »System Gesundheits-

wesen« und die dort oftmals vorherr-
schende mangelnde Kommunikation.

In einzelnen Kapiteln (vgl. »Mediation
in den Institutionen des Gesundheitssy-
stems, S. 47 ff. und »Mediation auf der
Ebene Arzt / Patientk, S. 91 ff.) werden
erganzend Fille vorgestellt, in denen
die Anwendungsmaoglichkeiten der Me-
diation und des mediativen Gesprachs
aus ausgewahlten Bereichen des Ge-
sundheitswesens dargestellt und knapp
kommentiert werden. Hier flieBen In-
formationen inhaltlicher, formaler und
kommentierender Art ineinander.

Das Kapitel »Konfliktmanagement im
Krankenhaus — Ein Erfahrungsbericht«
(S. 151 ff.) vermittelt einen guten Ein-
druck dariiber, welche Mdglichkeiten es
gibt, mit Konflikten im Krankenhaus auf
Mitarbeiterebene umzugehen, insbe-
sondere, welche Voraussetzungen hier-
fiir geschaffen wurden. Als Stichwort sei
die dort vorgestellte »Dienstvereinba-
rung Mobbing« zwischen einem Kran-
kenhaustrager und dem Gesamtper-
sonalrat genannt, welche mit Blick auf
einen professionellen Umgang mit Kon-
flikten vereinbart wurde und den Ein-
satz von Konfliktmanagern regelt.

Festzuhalten ist die Begeisterung der
Autoren und des Herausgebers fiir die
Mediation und das Einstehenwollen

fiir deren weitere Bekanntmachung so-
wie Etablierung im Gesundheitswesen.
Der Leser spiirt die Uberzeugung fuir
mehr l6sungsorientiertes Denken, mehr
Kommunikation, mehr integrative mit-
hin konstruktive und letztendlich mehr
mediative Ansdtze im Umgang mit Kon-
flikten im Gesundheitsbereich.

Die grundlegende Idee dieses Buches fiir
mehr Kooperation und weniger Konfron-
tation fiir mehr Kommunikation und
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weniger Schweigen im Gesundheitssek-
tor kann nur unterstrichen und positiv
bewertet werden.

Der Titel »Mediation im Gesundheitswe-
sen« suggeriert, ein Buch in Handen zu
halten, das umfassend tiber Mediation
im Gesundheitsbereich informiert. Mit
dem Untertitel wird aber erkennbar, daf}
es sich um ein »Plddoyer fiir neue Wege
und konstruktive Losungen« im Ge-
sundheitswesen handelt, was auch ei-
nen philosophischen und visiondren An-
satz unterstreicht. Auf knapp 200 Seiten
kann nicht erwartet werden, dass die
gesamten Anwendungsmaoglichkeiten
der Mediation im Gesundheitswesen
dargestellt werden. Das vorliegende
Buch gibt mit seinen unterschiedlichen
Kapiteln einen Impuls fiir ein Umdenken
im Umgang mit Konflikten im Gesund-
heitswesen und zeigt, dass Mediation
im Gesundheitsbereich schon méglich
ist. Deutlich wird auch, wie verschieden
und vielfaltig die Anwendungsméglich-
keiten der Mediation in diesem Bereich
sind. Die Komplexitat des Gesundheits-
wesens in Deutschland dirfte ein Grund
sein, weshalb sich die Mediation hier
(noch) schwer tut.

Gerade wegen der Komplexitat und Raf-
finiertheit des Gesundheitswesens und
der daraus resultierenden Konfliktherde
bedarf es einer genauen Analyse sowie
Darlegung, wo Ansatzpunkte fiir Media-
tion in diesem System sind, um dieses
Konfliktlosungsverfahren im Gesund-
heitsbereich zu etablieren.

Kontakt

* André Gunther
Rechtsanwalt & Mediator (Univ.);
Sprecher der FG Mediation im Gesund-
heitswesen des BM

* E-Mail: andre.guenther@bmev.de
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Uwe Reineck und Mirja Ander!:
Prozessberatung. Fiir Berater, Coaches, Prozess-
begleiter und Fiihrungskréft. Weinheim 2012,
ISBN 978-3-407-36509-5, gebunden,

404 5., 49,95 €

eranderungsprozesse in Or-

ganisationen gehen mit Kon-

flikten einher: sie sind Ent-
stehungsursache oder Folge von
Konflikten, manchmal der Kontext, der
seit langem schwelende Brande end-
lich zum Lodern bringt. Das ist nur ein
Grund, warum das Handbuch der Pro-
zessberatung von Uwe Reineck und
Mirja Anderl fiir Leserinnen dieser Zeit-
schrift interessant sein diirfte. Und es
erklart, warum Konflikte und Konflikt-
bearbeitung in Gruppen zu den The-
men dieses Buches gehoren. Anderl und
Reineck haben ihr Buch auf der Grund-
lage langjahriger Erfahrungen als Pro-
zessberater und »Unternehmenskultur-
schaffende« geschrieben. Sie bereiten
darin (fast) alles auf, was man heute
Uiber und fiir Prozess-Beratung wissen
kann. (Zur Einarbeitung durfte fir lan-
gere Zeit dieses eine Buch geniigen.)
Es werden weit mehr als einhundert
Vorgehensweisen beschrieben. Dane-
ben gibt es eine Menge Theoretisches,
Kritisches, Philosophisches und Empi-

risches in Bezug auf Organisationen,
Gruppen und Menschen, die sie fiihren.
Und wir erfahren, was Beraterlnnen bei
dem lohnenden und zugleich waghal-
sigen Versuch, ihre Entwicklung zu be-
gleiten, bewirken und erleiden kénnen.
Die zahlreichen Methoden erfahren so
jene Kontextualisierung, die sinnvolles
Berater-Handeln braucht. Und das hebt
das Buch wohltuend von einigen der in
den letzten Jahren erschienen »Tool-
biicher« ab. Aufgebaut ist es entspre-
chend der klassischen Prinzipien »vom
Allgemeinen zum Konkreten« und vom
»Einfachen zum Komplexen«. Im ersten
Teil wird das theoretische Fundament
beschrieben: Dabei werden die »Urva-
ter« der Organisationsentwicklung ins
Licht gertickt, moderne Organisations-
theorien skizziert und kritische Perspek-
tiven auf Organisationsentwicklungs-
prozesse ernst genommen. Der zweite
(umfangreichste) Teil beschaftigt sich
mit Gruppen, denn »in Gruppen wirken
Prozessberater in der Rolle als Verdn-
derer des grofRen Ganzen ...« (S. 72). Da-
bei liegt ein Fokus auf den Haltungen
des Beraters, lange vor dem Metho-
dischen. Erst gegen Ende des zweiten
Teils — nachdem auch diverse Anlas-

se der Arbeit mit Gruppen beschrieben
sind — wird die Schatzkiste der Vorge-
hensweisen ganz gedffnet. Erfahrenen
Beraterlnnen begegnen hier einige »al-
te Bekannte«, manchmal in einem neu-
en Gewand, das sie schoner und kliiger
werden ldsst. Methoden werden dabei
in bestimmte Dramaturgien (z. B. »Lern-
Reisen«) eingebettet, und die wiederum
in bestimmte Architekturen —je nach
Anlass und Art des Change-Prozesses.
So werden »beste Kontexte« fiir ein Ler-
nen konstruiert, das auf Erlebnissen be-
ruht und dessen Wirkungen sich in den
Arbeitsalltag transferieren lassen. Nur
das (nicht die Aneignung von Wissen)
konne nach Anderl und Reineck Veran-
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derung bewirken. Im dritten Teil des
Buches schlielRlich geht es um Prozess-
beratung in Organisationen — zundchst
um die gegenwartig anzutreffende Ver-
anderung von Veranderungsprozes-
sen und die »Antwort« der Autoren da-
rauf. AbschlieBend werden Anldsse von
Organisationsentwicklung bzw. Chan-
ge-Prozessen beschrieben und exem-
plarisch dazu passende Architekturen
vorgestellt. Was das Thema Konflikte
betrifft, so fallt auf, dass das Wort »Me-
diation« nicht auftaucht. Dabei weist
die vorgeschlagene Dramaturgie zur
Bearbeitung von Konflikten innerhalb
einer Gruppe groBe Ahnlichkeiten mit
dem Mediationsverfahren auf. Zur Ver-
mittlung bei Konflikten zwischen ein-
zelnen Personen in einer Gruppe fin-
det man in der Literatur zur Mediation
weitaus mehr. Andererseits gehen die
Vorschlage der Autoren lber das hi-
naus, was Mediation leisten kann. Etwa
dann, wenn es einen Konflikt mit einer
abwesenden Fiihrungskraft zu kla-

ren gibt. Man muss dieses Buch nicht
von vorn bis hinten lesen; seine Gliede-
rung und graphische Aufbereitung er-
moglichen eine gelegentliche Handha-
be. Mich jedoch haben die Autoren mit
ihrer meistens leichten und auffallend
bildhaften Sprache, ihrem humorvoll-
provokanten Stil verfiihrt, jede einzel-
ne Seite zu lesen. Getreu ihrer Behaup-
tung, zu den Tugenden eines Beraters
gehore der Mut zur Konfrontation, biir-
sten sie herkdmmliche Denkschablo-
nen von an Organisationsentwicklung
Beteiligten gegen den Strich.

Das macht SpaR!

Kontakt

* Dr. Ricarda Wolf
Mediation, Supervision und Coaching

* E-Mail: mail@dr-ricarda-wolf.com

Spektrum der Mediation 48/2012 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

65



Impressum

Spektrum der Mediation
48. Ausgabe/4. Quartal 2012

Herausgeber:

Bundesverband Mediation e. V.
BM-Geschaftsstelle Kassel

Kirchweg 80, 34119 Kassel

fon 0561 739641 3, fax 0561 739641 2
info@bmev.de, www.bmev.de

Redaktion und Lektorat:
Christine Oschmann;
christine.oschmann@bmev.de;
redaktion@bmev.de

Redaktionsadresse:
BM-Geschaftsstelle Kassel,

Kirchweg 80, 34119 Kassel,

fon 0561 739641 3, fax 0561 739641 2,
christine.oschmann@bmev.de,
www.spektrum-der-mediation.de

Druck:
Grafische Werkstatt von 1980 GmbH,
Yorkstr. 48, 34123 Kassel

Auflage: 2.400 Exemplare
Erscheinungsweise: viermal jahrlich

Erstes Thema des Jahres 2013:
Nr. 49 »Mediation in Erziehung
und Bildung«

Dieses Heft wird mal3geblich von der
Fachgruppe »Mediation in Erziehung
und Bildung« gestaltet. Artikel aus an-
deren Rubriken sind daruiber hinaus sehr
willkommen. Redaktionsschluss ist der
15.Januar 2013.

Fiir Anzeigenschaltungen fordern Sie
bitte unsere Mediadaten per E-Mail bei
erwin.ruhnau@bmev.de an oder als
download liber www.bmev.de.

Erwin Ruhnau ist Ansprechpartner

Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Der Bezug der Fachzeitschrift ist im
Mitgliedsbeitrag (auch bei Fordermit-
gliedschaft) des BM eingeschlossen.

Die in den Artikeln vertretenen An-
sichten sind nicht bindende Ansichten
der Redaktion. Spektrum der Media-
tion bringt Beitrage aus allen Spiel-
arten von Mediation — gerne auch von
Autorlnnen, die nicht BM-Mitglieder
sind. Wir freuen uns tber Artikel,
Ergdnzungen und Vorschlige.

Bitte auch an Fotos, Zeichnungen,
Grafiken, Anschauliches denken!

Wir bitten um Beachtung der Auto-
rinnenhinweise. Diese kdnnen von

der website herunter geladen werden.

(www.bmev.de).

Bitte nehmen Sie vor dem Schreiben
Kontakt mit der Redaktion auf.

ISSN 1869-6708

v
=
o
T
p
a

©RainerSturm




.F-‘. \ " L
N -
-

Mehr als 1,7 Millionen zufriedene
Kunden sprechen fiir uns

Kunden der HUK-COBURG-Rechtsschutzversicherung schéatzen
die gunstigen Tarife und den schnellen Service im Schadenfall —
und deren Anwalte die gute Zusammenarbeit mit uns,

Damit nicht genug: Gemeinsam mit unserem Anwalts- und
Mediatorennetzwerk arbeiten wir standig daran, noch besser zu
werden,

AuBerdem gehort die Mediation zum festen Bestandteil unserer
Leistungen. Deshalb unterstitzen wir auch die Europa-Universitat
Viadrina in der Forschung zur Konfliktiosung und bieten unseren
Kunden Mediation als Leistung des Rechtsschutzversicherers in
geeigneten Fallen aktiv an.

Wenn Sie mehr erfahren mochten, dann fragen Sie!
Telefon: 09561 962089, E-Mail an: presse@huk-coburg.de

HUK-COBURG
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Du gehst mir auf die Nerven!
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OVD und Booklet, Laufzeit 320 Minuten
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Geschichten aus der Welt der Konfliktlosung
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Lenren und Lesnesn von Medanon, Scnauen Sie sich Fimesmpmie ona Rezensonen an. Batem Sean gen Sucnam

Atonmeran Sie-unsarsn Newsletiar tu Neverschamnungan, Sondenangepoten ynd kostenlezen Downloags

Mediatioms-Verbandamilghgder und Mediaterinnen i Ausbildung erfallen tilligere
Paperiinek-Ayusgatmn vou Blohiorn st Sondameise el DV0S

Hopfauer Siralie 49 - D-70543 Stuttgart - Tel.; <49-711.722 489 95 . Fae «45-711-73535 58

ifoErconoadaraverlap i < wasooncaionveerlag de

Concad?ra
verlag





