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Mut zur Qualitat

- Ein Pladoyer fiir mehr Qualitdt in der Wirtschaftsmediation -

1. Wirtschaftsmediation wohin?

er kiirzlich abgehaltene erste,,,Euro-

pean Business Mediation Congress®
in Den Haag' stand im Zeichen der
Bemithungen amerikanischer Wirt-
schaftsmediatorInnen, auch europai-
sche Unternehmen fiir alternative Kon-
fliktregelungsverfahren zu interessie-
ren. Diese Entwicklung findet vor dem

I Der European Business Mediation Congress, 21./22.
10. 2004, in Den Haag wurde von CPR Institute for Dis-
pute Resolution veranstaltet.

2 Mahler/Kerntke, Initiativen der EU - Verhaltensco-
dex und Richlinienvorschlag, in ZKM 2004, 151 .

3 Richtlinienvorschlag der EU iiber bestimmie Aspekte
der Mediation in Zivil- und Handelssachen, vgl. ZKM
2004, 149.

Hintergrund einer Férderung von
aufergerichtlichen Streitbeilegungsver-
fahren durch die Europiische Kommis-
sion statt,” etwa zuletzt
durch den Richtlinienvor-
schlag, der in Artikel 3
festlegt: ,Ein Gericht, das
mit einer Klage befasst
wird, kann gegebenen-
falls unter Beriicksichti-
gung aller Umstiinde des
Falles die Parteien auf-
fordern, Mediation zur
Streitschlichtung anzuwenden. Das Ge-
richt kann jedenfalls von den Parteien
verlangen, eine Informationsveranstal-
tung Giber die Anwendung der Mediati-
on zu besuchen.*

Reichen rechtlich fordernde Rah-
menbedingungen bereits aus, um Wirt-
schaftsmediation bei Unternehmen in
Europa zu forcieren, bzw.
welche anderen Faktoren
sind notwendig? Aus un-
serer Sicht wird die kiinfti-
ge Entwicklung von Wirt-
schaftsmediation im ho-
hen Mafe von der Qualitiit
der ausgebildeten Wirt-
schaftsmediatorInnen ab-
hingig sein. Diese Sicht-
weise wird auch durch die ersten Ergeb-
nisse einer vom Osterreichischen
Bundesministerium filr Wirtschaft und
Arbeit in Auftrag gegebenen reprisenta-
tiven Studie iiber ,,Wirtschaftsmediation
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in KMUs (Klein- und Mittelbetrieben) in

Osterreich® untermauert.' Unterneh-

men, die bereits iiber Mediationserfah-

rung verfiigen, waren nur bedingt mit
den Ergebnissen der Mediation zufrie-
den und duBerten vielfach eine grofe

Skepsis hinsichtlich der Qualitit der aus-

gebildeten  Wirtschaftsmediatorinnen.

Angesichts der so beschriebenen Aktua-

litéit und Bedeutung des Themas bieten

die nachfolgend skizzierten Ergebnisse
einer Forschungsarbeit zur Entwicklung
von Qualititsstandards fiir Aus- und

Weiterbildungen von Wirtschaftsmedia-

torlnnen wertvolle Diskussionsimpul-

se.” Ziel dieses Forschungsprojektes war
eine explorative Analyse von Trainings-
programmen fiir Wirtschaftsmediation
in Amerika, Deutschland und Oster-
reich. Dazu wurden von einem interdis-
ziplindr zusammengesetzten Forscher-
team® Interviewreihen mit Mediatoren,

Trainern fiir Mediation sowie Vertretern

von universitiren und nichtuniver-

sitdren  Aushildungseinrichtungen in
den USA, Deutschland und Osterreich
durchgefiihrt. Die Ergebnisse”

» ermoglichen  Ausbildungsinteres-
sierten, die Qualitdt der am Markt
befindlichen Angebote einzuschit-
zen und stellen somit fiir diese eine
Orientierungshilfe dar;

= geben Ausbildungsabsolventinnen
Impulse fiir die Definition eigener
Weiterbildungsmoglichkeiten;

» regen praktizierende Wirtschafts-
mediatorInnen zur Reflexion des ei-
genen Rollenverstindnisses und zur
Entwicklung eigener Qualititsstan-
dards an;

= bieten  Aushildungseinrichtungen
die Méglichkeit einer Riickmeldung
zu ihren Qualifizierungsprogram-
men sowie verschiedene Inputs fiir
allfillige konzeptionelle Weiterent-
wicklungen.

1.1 Quantitatives Wachstum - qua-
litatives Wachstum?

1 ) Jiedie Linderstudien zeigten, kann
V'V sowohl in Osterreich als auch in
der BRD ein {iberaus starkes quantitati-
ves Wachstum von Aus- und Weiterbil-
dung in Mediation beobachtet werden:
Gestiegen ist nicht nur die Anzahl der
Anbieter, sondern auch die Zahl der
durchgefithrten Weiterbildungen sowie
die Dauer der angebotenen Ausbildun-

gen. Umfassten erste Ausbildungen Ende
der B80er-Jahre noch ca. 30 Stunden,
schreibt die Ausbildungsverordnung des
Osterreichischen ZivMedG je nach Anre-
chenbarkeit der bisherigen Kenntnisse
und Féhigkeiten inzwischen 220 bis 365
Ausbildungsstunden vor. Dieses quanti-
tative Wachstum wurde jedoch von ei-
nem nur geringen qualitativen Wachs-
tum begleitet. Es ist ein weltweites Phi-
nomen, dass Mediatoren mit einer
geringen oder, wie in den USA, auch
hiufig génzlich fehlenden
Ausbildung so mediieren,
wie sie in threm Quellen-
beruf bislang Konflikte
gelost haben. Dies fiihrt
aber automatisch zu einer
Degeneration  der der
Wirtschaftsmediation in-
hirenten Qualititsmerk-
male: Wirtschaftsmediati-
on kann als ein Prototyp einer inter-
professionellen  Titigkeit angesehen
werden, da Kenntnisse aus dem Bereich
der Psychologie, der Rechts- und Wirt-
schaftswissenschaften sowie Beratungs-
Know-how fiir unterschiedliche soziale
Systeme erworben und angewandt wer-
den miissen. Dies bedeutet auch, dass
kein Quellenberuf das ausschliefliche
Zugangsrecht fiir sich in Anspruch neh-
men kann, da es sich bei Wirtschaftsme-
diation um ein neues Rollenrepertoire
handelt, das nicht durch berufliche Leis-
tungen in einem anderen Kontext quasi
automatisch miterworben wird. Es gibt
weder die ,geborenen” noch die durch
berufliche Erfahrungen im Quellenberuf
ysozialisierten® WirtschaftsmediatorIn-
nen.

1.2 Orientierung am Mythos des
Erfolgsmodells Wirtschafts-
mediation in den USA

\,I ediation existiert nicht in einem
LV Lleeren Raum, sondern vor dem
Hintergrund der jeweiligen formalen
und informellen Konfliktkulturen, de-
ren institutionellen Regeln und Geset-
zen sowie grundlegenden kulturellen
Annahmen. Daher ist es irrefithrend,
Mediation als ein universelles Verfahren
zu bezeichnen, das isoliert von anderen
Verfahren und der institutionellen Um-
welt existiert. Unterschiedliche Organi-
sationskulturen mit unterschiedlicher
Geschichte, Konfliktbearbeitungsmus-
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tern und Kooperationsregeln beein-
flussen die Moglichkeiten fir den Ein-
satz von Wirtschaftsmediation. Das
Handlungsmodell der Wirtschaftsme-
diation beruht nicht auf einer instru-
mentellen Rationalitit, sondern auf ei-
ner Rationalitit, die nach Habermas auf
kommunikativem Handeln und gegen-
seitigem  Verstindnis basiert. ,Im
Kontext der Globalisierung des Aus-
tauschs wird das Phiinomen der Media-
tion oft auf eine einfache Technik re-
duziert, die von einem
Land zum anderen iiber-
tragen werden kann, ohne
den unterschiedlichen so-
ziokulturellen  Realititen
Rechnung zu tragen.*®
Trotz dieser klaren
kulturellen Prigung des
Modells ,,Wirtschaftsme-
diation” orientiert sich die
Einschiitzung der zukiinftigen Entwick-
lung und der Erfolgskriterien in
Deutschland und Osterreich aberimmer
noch weitgehend am Vergleich mit der
Situation in den USA. Dies ist fiir die
Entwicklung des Marktes in den beiden
deutschsprachigen Landern jedoch nur
bedingt hilfreich, da in den USA villig
andere Rahmenbedingungen existieren,
die den dortigen Erfolg definieren. Me-
diation als, Alternative Dispute Resolu-
tion“ (ADR) ist zwar eine Alternative
zum iiberforderten amerikanischen
Rechtssystem, stellt aber — in der An-
wendungspraxis als evaluative Mediati-
on, durchgefiihrt von Rechtsanwiilten
oder (ehemaligen) RichterInnen - keine
Alternative zur Rechtslogik dar. Diese
wird durch die ehemals streitig arbei-
tenden Rechtsanwiltinnen/Richterln-
nen, die die Wirtschaftsmediation zwi-

4 Die Ergebnisse der von der Fakultdt fiir Interdiszi-
plinare Forschung und Forthildung (IFF) Universitit
Klagenfurt durchgefithrien Studie stehen im ersten
Quartal 2005 der Offentlichkeit zur Verfiigung.

5 uEntwicklung von Qualitiitsstandards fiir eine pro-
fessionelle, methodisch fundierte Aus- und Weiterbil-
dung von Wirtschaftsmediatorlnnen in Osterreich’, For-
schungsprojekt Nr. 8923, gefordert aus Mirteln des
Jubilitwmsfonds der Osterreichischen Nationalbank.

6 Das Forschungsteam am IFF bestand aus Roland
Fischer, Ulrike Gamm, Elisabeth Lechner, Mario Parera,
Kirsten Schroter (unter Mitwirkung von Alexa Negele).
7 Die Studienergebnisse erscheinen in Kilrze unter
wivw.kanfliktkultur.com.

8 Bonafé-Schmitt, |. B, Perrig-Chiello, P: European
Master in Mediation des Institut Universitaire Kurt
Basch (TUKB) Sion/Schweiz, In Haft/Schlieffen (Hrsg.),
Handbuch Mediation, Mitnchen 2002, S. 1340
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schen Unternehmen dominieren, naht-
los fortgesetzt. Solange diese durch
auBerhalb des Mediationskontextes lie-
gende Parameter forcierte Nachfrage
anhilt, gibt es daher in den USA auch
wenig Notwendigkeit, sich mit Fragen
der Qualititssicherung in der Ausbil-
dung von Wirtschaftsmediatorlnnen
auseinander zu setzen.

Dies ist eine grundsitzlich andere
Situation als in den beiden deutschspra-
chigen Landern. Da es hier aufgrund der
bestehenden institutionellen Regeln
und Gesetze nicht diesen Druck, ,raus
aus dem Rechtssystem® gibt, wird die
Nachfrage nicht so sehr durch dufiere
Faktoren/Defizite gesteuert. Um Wirt-
schaftsmediation als ein neues Verfah-
ren fiir Unternehmen attraktiv zu ma-
chen, miissen andere, zusitzliche Nut-
zenperspektiven formuliert werden, die
den alternativen Charakter aus der inne-
ren Qualitiit des Modells heraus definie-
ren.

1.3 Innere Erklarungsmodelle fiir
Akzeptanz von Wirtschafts-
mediation

m Lindervergleich gibt es eine Ten-

denz, die Ausgangsbedingungen fiir
Wirtschaftsmediation in den jeweils
anderen Lindern als giinstiger als im
eigenen Heimatland einzustufen. Deut-
sche Mediatorlnnen vermuten, dass
Mediation viel eher der osterreichi-
schen Kultur des Umgang mit Konflik-
ten entspricht, daher wird es auch — im
Vergleich zu Deutschland - viel einfa-
cher sein, das Modell anschlussfahig zu
kommunizieren und zu etablieren.
Amerikanische MediatorInnen - soweit
sie sich mit der Entwicklung von Me-
diation in europdischen Lindern iiber-
haupt auseinander setzen - gehen da-
von aus, dass Mediation, speziell Wirt-
schaftsmediation, in Europa schneller
Fufl fassen wird als in den USA, da in
Europa eine hohere Bereitschaft zur ak-
tiven Auseinandersetzung mit Konflik-
ten geortet wird.

Osterreichische MediatorInnen wie-
derum gehen davon aus, dass der Markt
fiir Wirtschaftsmediation in Deutsch-
land sich schneller entwickeln wird als
in Osterreich, da das Mediationsmodell
dort linger bekannt ist, der Markt viel
grifer ist und dortige Unternehmen
mehr Offenheit fiir Neues zeigen. Die

gleiche Argumentation wird von beiden
deutschsprachigen Lindern auch ge-
geniiber den USA verwendet.

1.4 Geringe inhaltliche und metho-
dische Differenzierungen

\ ; l ediation ist nicht durch ein einheit-
LV Lliches Theoriegebiude gestiitat,
vielmehr werden aus verschiedenen
Fachdisziplinen und Theorierichtungen
Einzelsegmente miteinander kombiniert
und auf den Anwendungsbereich ,,Me-
diation® bezogen. Eine differenzierte in-
haltliche Auseinandersetzung mit den
Besonderheiten des Anwendungskon-
textes ,Wirtschaft” fehlt in den meisten
Ausbildungen aller drei Linder. Dies
triigt dazu bei, dass die Curriculum-Ent-
wicklung eher durch eine eklektische
denn eine systematische Vorgehensweise
gekennzeichnet ist und die Inhalte sich
primér mit dem Mediationsprozess all-
gemein (Phasen, Schritte) sowie den
darin einzusetzenden Methoden und
Techniken beschiftigen. Haufig liegen
den  Wirtschaftsmediationsausbildun-
gen implizite Annahmen/Erfahrungen
der Familien- und Scheidungsmediation
zugrunde, die jedoch weder bei den ver-
mittelten Interventionstechniken noch
der zugrunde liegenden Prozesslogik re-
flektiert werden. So fehlen in vielen Aus-
bildungsangeboten die folgenden Foki:
~ Unterscheidung zwischen innerbe-
trieblicher und zwischenbetrieblicher
Mediation,

— Differenzierung der Anwendungsbe-
dingungen fiir unterschiedliche Rol-
len (interne, externe MediatorInnen,
Fithrungskriifte in Unternehmen),

- Co-Mediation und Teammediation im
betrieblichen Kontext,

- Abgrenzung von Mediation zu ande-
ren Konfliktregelungsformen und Be-
ratungsangeboten fiir Unternehmen,

- Einbettung von Mediation in betrieb-
liche Konfliktmanagementsysteme.

1.5 Qualifizierungsziele und
Lernverstandnisse

| m linderiibergreifenden Vergleich am
L offensichtlichsten sind die Unterschie-
de im Umfang der durchgefiihrten Aus-
bildungen (Kurzprogramme mit 20-40
Trainingseinheiten in den USA - 200
Einheiten verteilt auf mehrere Monate in
Deutschland/Osterreich). Dieser Unter-
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schied kann u.a. durch véllig unter-
schiedliche Annahmen beziiglich Quali-
fizierungszielen und Lernverstindnis
begriindet werden. Die Zielsetzung ame-
rikanischer Trainer ist es, Mut zur Praxis
zu vermitteln. Die Teilnehmerlnnen sol-
len sich im Verlauf des Trainings bestérkt
fithlen, nach der ersten Einfithrung di-
rekt ins konkrete Tun einzusteigen. Im
Mittelpunkt steht Optimierungslernen
(s.u.) durch Feedback erfahrener Me-
diatorInnen.

In den beiden deutschsprachigen
Landern sollen Ausbildungen fiir eine
neue Rolle, ein neues Tatigkeitsfeld
ebenso qualifizieren wie fiir ein modifi-
ziertes Rollenverhalten im bisherigen
Quellenberuf. Der zentrale Lernort ist
das durch die Trainerlnnen gestaltete
Lernsystem, das erginzt wird durch an-
dere Lernorte, wie z. B. Peergroups etc.
Training soll hier geniigend Sicherheit
und Professionalitit fiir die Anwen-
dungspraxis vermitteln. Der Anspruch
einer Professionalisierung durch Trai-
ning fithrt zu Konzeptionen, in denen
nicht nur das ,,Wie", sondern auch ,,Wa-
rum so?* fokussiert wird.

1.6 Blinde Flecken

[ "olgende blinde Flecken bzw. Wider-
I spriiche in den Ausbildungskonzep-
ten wurden in der Studie sichtbar:

» Es fehlen begleitende Schritte in die
Anwendungspraxis; nach Ubergabe
der Zertifikate endet die Unterstiit-
zung des Lernprozesses.

» Fast alle Ausbildungen formulieren
als Teilnahmevoraussetzung  eine
mehrjihrige Berufserfahrung mit
der impliziten Annahme, dass dies
auch Lebens- und Organisationser-
fahrungen bedeutet, die besonders
bei Konflikten in und zwischen Un-
ternchmen wichtig sind. Diese Orga-
nisationserfahrungen werden jedoch
nicht reflektiert, ein weitergehendes
Organisationswissen wird zumeist
nicht vermittelt.

» Das Spannungsfeld zwischen der
Netzwerkbildung innerhalb einer
noch jungen Profession und der Kon-
kurrenz zwischen kiinftigen Anbie-
tern des gleichen Produktes wird in
Ausbildungen tabuisiert.

» Die multiprofessionelle Zusammen-
setzung der Teilnehmerlnnengrup-
pen verleitet filschlicherweise zur
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Abb. I: Soziale Teilsysteme der Mediation

Mediationssystem

Mediandensystem

Annahme, dass das gemeinsame Ler-
nen bereits fiir eine interprofessio-
nelle Zusammenarbeit qualifiziere.
Daher fehlen Strukturen, die diese
Unterschiede fiir die Ausbildung und
die anschliefende professionelle Ko-
operation nutzbringend sichtbar und
gestaltbar machen.

» Trotz vieler Aussagen zur zentralen
Rolle der Haltung des Mediators gibt
es bislang keine entsprechende Ver-
ankerung in den Ausbildungen. Es
fehlen Methoden, wie dieses Thema
erfahrbar gemacht werden kann, oh-
ne auf der Ebene von Appellen/Prin-
zipien stehen zu bleiben.

» Weitere Ausblendungen bezichen
sich auf den Umgang mit Macht und
auf den Stellenwert von Emotionen in
der Wirtschaftsmediation. Bei Letz-
terem reicht das Meinungsspektrum
von Ausblenden, Negieren (,ist eh
nicht vorhanden®), nur verdeckt Be-
arbeiten, bis hin zu Aufgreifen und
aktiv im Mediationsprozess Gestal-
ten.

2. Inhaltstelder fiir die Ausbildung
zum Wirtschaftsmediator

A ufgrund des Fehlens allgemein aner-
I \kannter Theorien zur Mediation
wurde im Rahmen der Studie ein , Theo-
rienbaum" entwickelt, der als Grundlage
fiir die Definition von Inhaltsfeldern fiir
die Ausbildung von Wirtschaftsmedia-
torlnnen diente. Die Komplexitiit dieser
Inhaltsfelder wird nachfolgend durch
eine Zuordnung zu drei Teilsystemen,
in die jede Mediation, damit auch jede
Wirtschaftsmediation, aufgeteilt werden
kann, reduziert:’

Bevor die Trainingsinhalte zugeord-
net werden, sollen die Teilsysteme
zuniichst kurz beschrieben werden, um

L R e,
= ==tz

deutlich zu machen, wozu diese Differen-

zierung niitzlich sein kann.
Ausgangsiiberlegung dieses Modells

ist, dass jedes der Teilsysteme anders
strukturiert ist und anderen Regeln und

Logiken folgt, deren Kenntnis aber not-

wendig fiir die konkrete Gestaltung der

Mediation ist.

» Das MediatorInnensystem umfasst
sowohl die Einzelperson, die als Me-
diatorln tatig wird, mit ihrem jeweili-
gen mentalen Modell (Werten, An-
nahmen, Handlungstheorien, wie
z.B. Erfolgsvorstellungen, Bezie-
hungskonzepten, Kommunikations-
und Konfliktmustern etc.). Neben
dieser inneren Welt umfasst das Me-
diatorInnensystem aber auch die je-
weiligen zentralen Kontexte der Me-
diatorln, also z. B. die Heimatorgani-
sation, in der sie titig ist, die
professionelle Community, in der sie
verankert ist. Bei Co-Mediation sowie
in Mediatorlnnenteams gilt es, zu-
satzlich noch weitere Parameter zu
gestalten, wie z.B. Kooperationser-
fahrungen, Erwartungen und Be-
fiirchtungenan die Zusammenarbeit,
strukturelle Komponenten sowie die
gewiinschte und gelebte Kooperati-
onskultur.

» Das Mediandensystem setzt sich
aus den konkreten Personen, Grup-
pen, Organisationseinheiten und
Teilsystemen zusammen, die an der
Mediation teilnehmen bzw. die von
dem Mediationsverfahren und des-
sen Ergebnissen tangiert werden. Es
ist also umfassender als die tatsdch-
lich in den Mediationssitzungen an-
wesenden Personen, verdndert sich
moglicherweise in der Zusammen-
setzung im Verlauf der Mediation
und ist in der Komplexitdt zumeist
nur schwer fassbar. Gleichzeitig ist
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die Kenntnis dieses Teilsystems zent-
ral, um entscheiden zu kénnen, ob
Mediation ein geeignetes Verfahren
ist, und um eine angemessene Pro-
zessarchitektur entwickeln zu kon-
nen.

» Das Mediationssystem wird durch
die Interaktionen der beiden ande-
ren Teilsysteme gebildet. Neben der
Auseinandersetzung mit den Kon-
fliktanliegen, die innerhalb dieses
Systems bearbeitet werden sollen,
bedarf es einer eigenen Anstren-
gung, das System aufrechtzuerhalten
und zu entwickeln. Dies umfasst weit
mehr als die Strukturelemente, die
sich etwa aus den gingigen Phasen-
schemata der Mediation ergeben.
Zentral sind hier die situativen Ele-
mente, das aktuelle Prozessgesche-
hen, das im Hier und Jetzt zu gestal-
ten ist.

Wihrend diese Differenzierung bei der

Gestaltung und Reflexion von Bera-

tungsprozessen und fiir die Gestaltung

von Qualifizierungsprogrammen  fiir

Beraterlnnen genutzt wird, hat dieses

Modell in der Mediationsliteratur noch

keine Aufnahme gefunden. Eine mog-

liche Hypothese dazu ist, dass das Me-
diatorInnensystem sich selbst nicht als
ein eigenes Subsystem wahrnimmt.

Dies gilt sowohl fiir die konkreten Ein-

zelpersonen als auch fiir die professio-

nelle Gemeinschaft. Wie in vielen Su-
pervisionen sichtbar geworden ist, den-
ken sich die Erzeuger des Konstruktes

»Mediation® vielfach nicht mit, sie fo-

kussieren ihre Aufmerksamkeit schein-

bar neutral auf den von ihnen zu gestal-
tenden Prozess. Was jedoch nicht wahr-
genommen wird, kann auch nicht
bewusst gestaltet werden! Zu dieser

Ausblendung triigt maglicherweise

auch bei, dass die professionelle Iden-

titdt der Wirtschaftsmediatorlnnen bis-
lang eher sehr instabil ist, da Mediation
iiberwiegend noch als Zusatztitigkeit
ausgeiibt wird. (,Ich bin Rechtsan-
wiltIn und MediatorIn.*)

Welche Kompetenzen braucht es fiir
die Gestaltung der verschiedenen Teil-
systeme in der Mediation und welche

9 Diese Dretteilung orientiert sich an den drei Typen
sozialer Systeme, die an Beratung beteiligt sind: Klien-
tensystem, Beratersystem und Beratungssystem naclh
Kdnigswieser, R., Exner, A,, Systemische Intervention,
Architekturen und Designs fir Berater und Verdnde-
rungsmanager. Stuttgart 1998, 5. 19,
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Abb. 2: Ausbildungsinhalte in den sozialen Teilsystemen

= i Mediator] y
R.eﬂexlonsﬁhglml

len Modells und

deSSErl zcntra]cr Einflussfaktoren (individuel-

le Sozialisation, professionelle Logiken, orga-
nisationale Logiken der Heimatorganisation)

~ Kenntnis der eigenen Muster im Umgang mit
Konflikten

~ Kenntnis der eigenen Kommunikationsmuster

~ Kenntnis der eigenen zentralen Werte (2. B.,
was ist fiir mich Erfolg in der Mediation?)

- Kenntnis eigener Wahrnehmungs- und Inter-
pretationsmuster

- Kenntnis der eigenen Motivation fiir die
Tatigkeit als Mediatorin

- Dissoziationsfihigkeit

Emotionale Intelligenz

— eigene Gefithle wahrnehmen und angemessen
artikulieren kdnnen

~ Grundhaltungen von Mediatorlnnen
~ Ethische Standards in der Mediation

Teilsystem 2: Mediandensystem
Organisationswissen

~ Strukturen und Abliiufe in unterschiedlichen
Organisationstypen (z. B. profit-/non-profit-Or-
ganisationen)

- Entwicklungsphasen in Organisationen und da-
bei entstehende Konfliktpotentiale

- Macht in Organisationen, Einfluss von Hierar-
chie auf Konfliktbearbeitung

~ Organisationskulturen (Artefakte, bekundete
Werte, grundlegende Annahmen)

- Kopplung Person-Gruppe/Team-Unternehmen
(Kommunikations- und Entscheidungsmuster)

Logik in Wirtschaftsunternchmen

~ Besondere Merkmale von Branchen (z. B. Ban-
ken, IT-Branche)

Beruf und Ausbildung

- Emotionen und Interessen/Bediirfisse in der
Wirtschaftsmediation

Gestaltung einer Prozessarchitektur

- Auftragsklirung im organisationalen Kontext

- Vorbereitung einer Mediation ( Vorgespriiche,
Kenfliktdiagnose)

1 fiir Mediationsp
mit Beteiligung aller Konfliktakteure (im Raum
anwesend, Caucusing efc.)

— Architekturen fiir reprisentative Mediations-
prozesse (Delegiertensysteme, Mediation zwi-
schen Anwdlten ohne Anwesenheit der
Konfliktparteien)

— Integration von Anwilten, externen Ex-
perten/Gutachtern etc. (2. B. Vorbereitung des
Verfahrens, Teilnahme im Mediationsprozess,
Gestaltung von Vertrégen)

- Konzeption integrierter Konfliktmanagement-
systeme

Architel
— Architekt

- eigene Gefiihle steuern konnen ~ Besondere Merkmale von Unternehmenstypen - Gestaltung von Schnitistellen zu anderen Unter-
- Abgrenzungsfihigkeit und Empathie (Familienunternehmen, internationale Konzer- stitzungsangeboten (Organisationsentwick-
~ Dissoziationsfihigkeit neelc.) lung, Rechtsberatung, Coaching/Supervision)
- Kenntnis der Beziehungen zwischen eig Systemlogik in rel Kontexten Designkompetenz
Emotionen und eigenen Interessen, Bediirf- - Gesellschaft - hypothesengestiitzte Entwicklung von Prozess-
nissen - Politik designs fiir Mediationssitzungen, Interventio-
Rollenverstiindnis und Rollengestaltung - Recht nen zwischen Mediationssitzungen, Follow-up-
- Kenntnis der spezifischen Rollenanforderun- Konfliktlogik in Unternehmen Aktivititen
gen an externe und interne MediatorInnen ~ Felder inner- und zwischenbetrieblicher Kon- Methoden und Techniken
~ Gestaltung von Rollenwechsel (Quellenberuf — flikte (Merger & Akgquisition, Unterneh; - ~ hypothesengestiitzte A hl von Interven-

Mediator, Fachexperte - Prozessexperte)
~ Kooperationsformen zwischen internen und
externen Mediatorinnen
- Gestaltung der Z
or Mediator
Fihigkeit zur interprofessionellen Zusam-
menarbeit

beit Senior-Juni-

- Kenntnisse und Fahigkeiten zur Gestaltung
von Co-Mediationen

~ Team fahigkeit

- Kenntnisse und Fahigkeiten zur Gestaltung
von Teammediationen

~ Kenntnisse und Fihigkeiten zur Gestaltung
von professionellen Netzwerken

- Marketing

Haltung/Ethik in der Mediation

~ Kenntnis unterschiedlicher Wertsysteme in
der Mediation und deren Entstehungskontexte

Ausbildungsinhalte sind diesen Fahig-
keiten zuzuordnen?

Im Rahmen der Studie wurden wei-
tere Kriterien entwickelt, mit deren Hil-
fe iiberpriift werden kann, wie die zuvor
skizzierten Inhaltsfelder und Kompe-
tenzen im Rahmen einer Ausbildung
angemessen vermittelt werden konnen
und was bei der Gestaltung des Lern-
prozesses zu beriicksichtigen ist. Dabei
wurde die Qualitit von Ausbildungen
anhand von drei Kriterien definiert:
Welche Lerntiefe wird in der Ausbildung
angestrebt? Lernen 1. Ordnung basiert
auf dem Modell technischer Rationa-
litét und erméglicht daher den Einsatz

iibergabe, etc.)

~ Verinderungsprozesse und deren Konfliktpo-
tentiale

- Verdnderungen in zentralen gesellschaftlichen
Umwelten als Konflikttreiber

- Konfliktgrammatik in Unternehmen

Recht

~ (individuelles und kollektives) Arbeitsrecht

~ Wirtschaftsrecht

- Mediation im Kontext anderer alternativer Kon-

fliktregelungsverfahren

- erahrcnss&nn: und wtchtlge Entwicklungs-
ziele in den Phasen

= Midiati Aall. FTr)

in der Wirtschaft

(Leitbilder und Strukturen)

von Checklisten, klaren Vorgaben. Geht
man jedoch von Lernen 2. Ordnung in
der Ausbildung aus, sind selbstreflexive
Lernprozesse notwendig, in denen
grundlegende Annahmen, die das eige-
ne Denken und Handeln bestimmen,
hinterfragt werden. Entsprechend der
angestrebten Lerntiefe miissen auch
unterschiedliche Lernarchitekturen und
Lernmethoden eingesetzt werden. Rich-
tet sich die Lernarchitektur einer Aus-
bildung primér auf kognitive Lernin-
halte oder gibt es Strukturen und
Prozesse, die den Lern- und Verinde-
rungsprozess des einzelnen Teilneh-
mers unterstiitzen (Feedback-Prozesse,

ZKM -

tionstechniken

— Kommunikationstechniken (aktives Zuhtren,
Paraphrasieren, Fragetechniken, nonverbale
Kommunikation, gewaltfreie Kommunikation)

~ Konfliktdiagnosetechniken

- Integrative Verhandlungsfithrung

- Bewertungs- und Entscheidungstechniken

~ Moderationstechniken

~ Visualisierungstechniken

~ Kreativititstechniken

— Spezifische Interventionstechniken bei Mehr-
parteienmediation

Prozesskompetenz
- K:nnlms gruppendrnamxscher Prozesse
i A
rungsmamgemcnl (Umgang mit ,Widerstand’,
Emotionen in Verdnderungsprozessen etc.)
~ Umgang mit Unsicherheit

4

Coachings, Lerntagebiicher etc.)? Wird
der Transfer sowohl in den Quellenberuf
als auch in Richtung Mediationspraxis
durch die Lernarchitektur explizit un-
terstiitzt?

Wir gehen davon aus, dass die
Qualitit der Aus- und Weiterbildung nur
begrenzt durch gesetzliche Vorgaben be-
einflusst werden kann. Wenn ein Theo-
riegebiude fehlt, auf das hin Qualitit de-
finiert werden kann, wenn vorhandene,
praktische Erfahrungen nicht oder nur
unzureichend aufgearbeitet werden,
konnen gesetzliche Vorgaben nicht viel
mehr als eine eklektische, mehr oder we-
niger systematische Auflistung von Aus-
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Beruf und Ausbildung

bildungsinhalten darstellen, die nicht auf
konkrete Kompetenzbereiche hin ent-
wickelt werden, sondern versuchen, die
expliziten und impliziten Annahmen un-
terschiedlicher Professionen und Schu-
len innerhalb dieser Professionen unver-
bunden untereinander zu stellen. Daher
darf sich die Definition von Qualitiits-
standards in der Aus- und Weiterbildung
nicht auf formale Standards beschriin-
ken, die schnell von Berufsgruppen,
(Ausbildungs-)Vereinigungen oder Aus-
bildungsanbietern als Abgrenzungsmit-
tel missbraucht werden kénnen. Es be-
darf vielmehr eines kontinuierlichen

Diskurses zwischen den verschiedenen
Akteuren, um fortlaufend weiterzuent-
wickeln, wie die unterschiedlichen
Inhalte und Methoden der Mediation
sinnvoll miteinander verkniipft werden
kinnen. Es braucht die Kooperation von
Forschung und Praxis, damit die Erfah-
rungen, die mit unterschiedlichen Hal-
tungen und Zugangsweisen in der Me-
diationspraxis gewonnen wurden, in-
tegriert werden konnen, um auf dieser
Grundlage ein konkretes Profil fiir einen
Wirtschaftsmediator und, darauf auf-
bauend, eine angemessene Ausbildung
zu entwickeln.
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