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Mediation: Qualifikationsentwicklungen, Qualifizierungsbedarf und Verberuflichung in
einem wachsenden innovativen Beschaftigungsfeld
1. Teil: Zur Situation in Deutschland

Abstract

Ziel des Forschungsprojektes war es, ein von der Berufsbildung und Berufshildungsfor-
schung bisher vernachlassigtes Tatigkeitsfeld ins Blickfeld zu riicken und unter Fokussierung
auf Qualifizierungs-, Verberuflichungs- und Formalisierungsfragen zu erschliel3en.

Im Kern bedeutet Mediation die Vermittlung eines neutralen Dritten zwischen zwei Konflikt-
parteien, die freiwillig die Hilfe des Mediators/der Mediatiorin bei der Suche nach konsensu-
alen Lésungen in Anspruch nehmen. Wahrend im ,Ursprungsland“ der modernen Mediation,
den USA, Mediation sowohl in den verschiedensten Feldern als auch auf unterschiedlichen
Levels praktiziert wird, sind es in Deutschland vor allem die Bereiche Familie, Wirtschatft,
Umwelt, Schule und Tater-Opfer-Ausgleich, in denen Mediation in nennenswertem Umfang
praktiziert wird.

Die Ausbildung zum Mediatior/zur Mediatorin unterliegt keiner staatlichen Reglementierung.
Ausbildungsstandards haben sich im Bereich des Familienrechts durchgesetzt und beginnen
sich auch in anderen Bereichen in dhnlicher Form herauszubilden. Die Qualifizierungsange-
bote reichen von akademischen Weiterbildungsstudiengdngen tber an marktiblichen Fort-
bildungen orientierte Weiterbildungsmalinahmen bis zu Tages- und Wochenend-
Crashkursen. Der Qualifizierungsbedarf wird durch die stetig wachsende Angebotspalette
gedeckt.

Das Verhaltnis zwischen Angebot und Nachfrage an Mediatorinnen entwickelt sich vor dem
Hintergrund der Vielzahl an wahrgenommenen beruflichen Qualifizierungsangebote ange-
botslastig.

Berufliche Bildung und Mediation berthren sich nicht nur im Berufsbild Mediator/Mediatorin.
Die Untersuchungsergebnisse zeigen Ansatzpunkte zur Integration mediativer Kompetenz in
die Berufshildung als Standard-Berufsbildposition klassischer dualer Ausbildungsberufe,
spezielle Zusatzqualifikation flr ausgewdahlte personenbezogene Dienstleistungsberufe, den
Standard-Berufshildpositionen der betrieblichen Ausbildung &hnliche Generalqualifikation fur
schulische Berufe im Gesundheits- und Sozialwesen und als Zusatzqualifikationsmodul fir
niederschwellige personenbezogene Dienstleistungsberufe.
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Ausgangslage

Zu den personenbezogenen Dienstleistungen mit ausgepragter Wachstumsdynamik zahlen
innovative Téatigkeitsfelder, die oft aul3erhalb tradierter Wirtschafts- und Beschéftigungsfelder
liegen und daher nicht Gber BBIG/HwO-typische Verbands- und Interessenvertretungsstruk-
turen verflgen. Informationen Uber qualifikations- und beschéaftigungsrelevante Entwicklun-
gen in diesen Bereichen erreichen das fur den Qualifikationserwerb und fir die Qualifikati-
onsvermittlung zustéandige Berufshildungssystem deshalb haufig unzureichend bzw. verspé-
tet.

Hier setzt das Fruherkennungsvorhaben des BIBB zum Aufbau eines fachspezifischen h-
formationssystems zur Dauerbeobachtung und Fritherkennung der Qualifikationsentwicklung
in den Humandienstleistungen an. Arbeiten im Kontext dieses Forschungsvorhabens haben
Mediation als berufliche Tatigkeit ins Blickfeld gertickt und die Durchflihrung eines explorati-
ven Einzelforschungsprojektes angeregt.

Mediation ist ein Téatigkeitsfeld, das kontinuierlich neu definiert, erweitert und differenziert
wird. Als Alternative zu gesellschaftlich etablierten Konfliktldsungsmechanismen wie Urteilen
und Schlichten bietet sie ein freiwilliges Verfahren, bei dem ein neutraler Dritter (MediatorIn)
ohne Entscheidungsautoritat die Konfliktpartner bei der Klarung des Sachverhaltes und der
Suche nach konsensualen Ubereinkinften unterstutzt.

In Deutschland wird Mediation als berufliche Dienstleistung vor allem in den Bereichen Fami-
lie, Umwelt, Wirtschaft und Tater-Opfer-Ausgleich angeboten und nachgefragt.

Familienmediation

In Fallen von Trennung und Scheidung wird Mediation bereits seit Jahren praktiziert. Mit der
Aufnahme aulergerichtlicher Konfliktberatung als Pflichtangebot der Jugendhilfe im Kinder-
und Jugendhilfegesetz sowie im Kindschaftsreformgesetz hat der Gesetzgeber weitreichen-
de Grundlagen und Perspektiven fur den Einsatz von Mediation geschaffen.

Umweltmediation

Umweltmediationsverfahren finden in Deutschland meist im Vorfeld bzw. parallel zu den ge-
setzlich vorgeschriebenen Verwaltungsverfahren statt. Sowohl bei Raumordnungs- und
Planfeststellungsverfahren als auch bei umweltrechtlichen Genehmigungsverfahren bietet
die dort vorgesehene Beteiligung der Offentlichkeit und/oder Betroffenen verwaltungsrecht-
lich geregelte Einstiege fur Mediation.

Wirtschaftsmediation
Im Bereich Wirtschaft stellt Mediation zunehmend eine bedarfsgerechte Abrundung der klas-
sischen aul3ergerichtlichen Verfahren Schiedsgerichtsbarkeit und Schlichtung dar.

Tater-Opfer-Ausgleich/Schulmediation

Wachsende und in ihrer gesellschaftlichen Relevanz nicht zu unterschatzende Einsatzfelder
der Mediation sind die Bereiche Schule und der Tater-Opfer-Ausgleich (TOA). Mit steigender
Tendenz werden, meist noch angeregt durch einzelne, entsprechend engagierte Lehrer,
Schuler an Schulen zu Konfliktlotsen ausgebildet, die dann bei der Losung von zwischen
Schulern auftretenden Konflikten als Mediator/-innen eingesetzt werden.

Der Tater-Opfer-Ausgleich entwickelt sich auf der Grundlage seiner entsprechenden fort-
schreitenden Verankerung im modernen Strafrecht zu einem der Haupteinsatzfelder von
Mediatior/-innen.




So etabliert sich Mediation unter dem Einfluss und im Bezugsrahmen der Entwicklung no-
derner politischer Steuerungsformen (,kooperativer Staat*) und gesellschaftlicher Entwick-
lungen.

Die Berufsbildungsforschung hat die Entwicklungen im Bereich Mediation bisher kaum zur
Kenntnis genommen. Es fehlen grundlegende Untersuchungen zu Art und Umfang des Ta-
tigkeitsfeldes, Qualifizierungsbedarf und -erwerb, Bedarfsentwicklungen und zum Stand der
Verberuflichung.

Ziele

Ziel der Untersuchungen war es, Mediation als ein innovatives Tatigkeitsfeld aus Sicht der
Berufsbildung Uberhaupt erst einmal wahrzunehmen, zu erkunden und im Hinblick auf fol-
gende, berufsbildungsforschungsrelevante Fragen zu erschlief3en:
- Wer Ubt Mediation aus, gibt es (bereits) klassische Berufswege?

Wie und wo erfolgt die Qualifizierung?

Wer sind die Akteure/Promotoren der Verberuflichung?

Zeichnet sich Formalisierungsbedarf ab?

Wo lasst sich Mediation als beschéftigungswirksame Zusatz- bzw. Querschnittsquali-

fikation identifizieren?

Welche Erkenntnisse ertffnet der Blick auf jene Lander, in denen Mediation Uber be-

schéftigungsrelevante Tradition verfligt oder die gerade im Begriff stehen, Mediation

in einer bestimmten Form zu institutionalisieren?

Methodische Hinweise

Der explorative Charakter des Forschungsprojektes begriindete den methodischen Ansatz.
Eine Saule der Untersuchung bildeten Literatur-, Presse- und Dokumentenauswertungen
und -analysen sowie Internetrecherchen und weitere mundliche und schriftliche Befragun-
gen. Die Literatur- und Presseauswertungen deckten ein breites Themenspektrum von den
verschiedenen Einsatzfeldern der Mediation tber konzeptionelle bis zu methodenorientierten
Fragen jeweils unter berufsbildungsrelevanter Fokussierung ab.

Im Mittelpunkt der Dokumentenauswertung und -analysen standen Richtlinien und Stan-
dards, insbesondere Ausbildungsstandards der Berufsverbande und anderer im Feld Media-
tion agierenden maRgeblichen Organisationen.

Befragt wurden (berufliche) Experten: praktizierende Mediatoren/Mideatorinnen, Anbieter
von QualifizierungsmalBnahmen, Vertreter von Berufs- und Interessenverbédnden, Verant-
wortliche von Mediationsstellen an Industrie- und Handelskammern, die fir die Erarbeitung
des IHK-Zertifikatslehrgangs ,Wirtschaftsmediator (IHK) zustdndige DIHK-Bildungs-GmbH-
Vertreterin sowie im Feld Mediation forschende Wissenschaftler.

Ergebnisse

Wéhrend der Projektphase wurde deutlich, dass in dem ohnehin nicht festumrissenen Tatig-
keitsfeld Mediation so viel an Bewegung und Entwicklung stattfindet, dass jede Erkenntnis
und Aussage dariber Vorlaufigkeitscharakter hat.



Wer bt Mediation aus, gibt es (bereits) klassische Berufswege?

Mediatorln ist kein Ausbildungsberuf. Grundsatzlich kann jede Person eine mediative Tatig-
keit ausliiben, da eine staatliche Anerkennung, Genehmigung oder Erlaubnis zum Fuhren der
Bezeichnung Mediatorin in der Bundesrepublik Deutschland nicht vorgeschrieben ist.

Mediation wird von Personen mit unterschiedlichsten beruflichen Werdegadngen und in unter-
schiedlichen organisatorisch-strukturellen Kontexten ausgedbt.

Juristen und Angehdrige psychosozialer und padagogischer Berufe (und deren Interessen-
vertreter) sehen sich aufgrund ihrer (Vor)qualifikation zur Ausiibung von Mediation pradesti-
niert und werden auch von Anbietern intensiver Qualifizierungsmal3nahmen als Hauptziel-
gruppe betrachtet. Sie dominieren das Feld im Bereich selbststandig organisierter Mediati-
onsangebote (Anwaltskanzleien, Beratungspraxen), in dem Wirtschaftswissenschaftler als
dritte, deutlich kleinere Gruppe vertreten sind.

Daneben wird Mediation im Rahmen von haufig aus staatlichen Mitteln finanzierten (oder
teilfinanzierten) Beratungsangeboten ( zu denen hier auch der Tater-Opfer-Ausgleich und
Leistungen der Wohlfahrtsverbande, Jugend- und Sozialamter und -dienste zéhlen) von An-
gehorigen nicht ausschlie3lich, aber Uberwiegend akademischer Ursprungsberufe (mehrheit-
lich Sozialpddagogen, Sozialarbeiter) praktiziert.

Die durchgefiihrten Fallstudien und Befragungen lassen 3 Grundtypen von ,klassischen®
Berufswegen erkennen:

o erstens die ,Mediationspioniere”, d.h. diejenigen, die Mediation (meist durch Kontakt
mit amerikanischen Mediationstrainern) in Deutschland eingefiihrt haben und sowohl
in den verschiedenen Bereichen, schwerpunktmaRig der Familienmediation, praktizie-
ren als auch Ausbildungen anbieten;

0 zweitens Personen, die im Rahmen ihres juristischen oder sozialwissenschaftlichen
bzw. sozialpadagogischen Studiums bereits durch Teilnahme an akademischen Qua-
lifizierungsangeboten mit Mediation in Berilhrung kommen und daraufhin eine ent-
sprechende Anwendung im Rahmen ihrer spateren Berufstatigkeit anstreben und

o drittens Personen, die eher zufallig im Laufe ihres beruflichen Werdegangs durch
personliche Kontakte, Veranstaltungen o.a. Interesse und Einstieg in Mediation ge-
winnen und diese in ihre berufliche Téatigkeit integrieren (z.B. im Rahmen von Sozial-
oder Unternehmensberatungen 0.4.).

Wie und wo erfolgt die Qualifizierung? Wer sind die Akteure/Promotoren der Verbe-
ruflichung? Zeichnet sich Formalisierungsbedarf ab?

Qualitatsstandards - Verbandliche Selbstregulierung

Laut Antwort des Parlamentarischen Staatssekretars Prof. Dr. Eckhart Pick vom 31. Mai
2002 auf eine schriftliche Frage des Abgeordneten Dr. Uwe Jens gibt es ,derzeit keine Initia-
tive der Bundesregierung, die eine gesetzliche Regelung des Berufsbildes, des Berufszu-
gangs und der Berufsaustibung von Mediatorinnen/Mediatoren zum Ziel hat. Die Bundesre-
gierung ist der Auffassung, dass staatliche Initiativen zur Férderung und Entwicklung dieser
mannigfaltigen alternativen Streitschlichtungsmechanismen(...) zuné&chst nicht erforderlich
erscheinen. Die Bundesregierung steht den vielféltigen Initiativen zur Sicherung der Quali-
tatsstandards fur die Mediationstatigkeit aber ausdriicklich aufgeschlossen gegentber und
unterstitzt das Bemihen um Etablierung von au3ergerichtlichen Streitschlichtungs- und Me-
diationsmdglichkeiten.”



Nach einer Phase der Diskussionen Uber Qualitatssicherung und Qualitatsstandards sowohl
in den Fachverbanden als auch in verbandstbergreifenden bzw. -unabhéngigen Foren sind
in den letzten drei bis funf Jahren Normierungen erfolgt. So haben inzwischen die meisten
Fachverbande Qualitatsstandards ( vor allem Mindestanforderungen an zeitlichem Umfang
und Inhalt von Lehrg&ngen) entwickelt und bieten beispielsweise Zertifizierungen an. Mit
Hilfe der Normierungen grenzt man sich von unqualifiziertem Wildwuchs ab und setzt gleich-
zeitig auf verbandliche Selbstregulierung, ohne staatlich/behordliche Regelungen anzustre-
ben.

Qualifizierungsangebote - Verbandsaktivitaten

Die Palette der Qualifizierungsangebote im Bereich Mediation ist grof3:

Neben ein- bis dreitdgigen Seminaren, die Fihrungskrafte mit mediatorischem Grundlagen-
Know-How ausrlisten, und sogenannten Basistrainings gibt es Weiterbildungsstudiengange
an Fachhochschulen und Universitdten. Die Evangelische Fachhochschule Ludwigsha-
fen/Rhein bietet einen viersemestrigen berufsbegleitenden Weiterbildungsstudiengang Medi-
ation an, der mit einem Diplom abschlief3t.

Die DIHK-Bildungs-GmbH erarbeitet derzeit einen Zertifikatslehrgang Wirtschaftsmediation.
Bei den von den Berufsverbdnden empfohlenen FortbildungsmalRnahmen handelt es sich
meist um zweihundert Ausbildungsstunden umfassende Qualifizierungen an privaten Ausbil-
dungsinstituten. Diese Qualifizierungsmalinahmen orientieren sich an den von den Berufs-
verb&nden entwickelten Standards, wobei die Bundesarbeitsgemeinschaft fir Familienmedi-
ation (BAFM) hier wie in anderen Fragen qualitatssichernder Standardisierung eine Vorreiter-
rolle eingenommen hat.

Die 1992 in Bad Boll gegriindete BAFM entwickelte frihzeitig Richtlinien fur Mediato-
ren/Mediatiorinnen in Familienkonflikten und erarbeitete eine fiir ihre Mitglieder und die von
ihr anerkannten Ausbildungsinstitute verbindliche sogenannte Ausbildungsordnung sowie
auch Kiriterien fur die Anerkennung von Ausbildungsinstituten. Die BAFM-Ausbildungs-
ordnung ist inhaltlich und formal mit der 1991 in Paris verabschiedeten ,Euopéischen Charta
zur Ausbildung von Familienmediatoren im Bereich von Trennung und Scheidung“ abge-
stimmt. Sie regelt vor allem drei Bereiche: die Voraussetzungen fur die Zulassung, die Lern-
inhalte und den Abschluss.

Voraussetzung fur die Zulassung ist grundsatzlich ein abgeschlossenes psychologisches
bzw. sozialwissenschaftliches Hochschulstudium, eine juristische Ausbildung oder eine ver-
gleichbare Qualifikation. Die Zulassung setzt eine zweijahrige einschlagige Berufserfahrung
voraus und die Mdglichkeit, bereits wahrend der Ausbildung Mediation zu praktizieren. Die
Lerninhalte sind differenziert nach dem Kernbereich Mediation, den gesellschaftlichen, recht-
lichen und ethischen Rahmenbedingungen sowie Kenntnissen zur Erganzung der Qualifika-
tion aus dem Eingangsberuf. Die Ausbildung umfasst 200 Zeitstunden, in die Supervisions-
einheiten eingebunden sind. Zum Abschluss miissen mindestens vier dokumentierte Falle
nachgewiesen werden.

Die Zertifizierung ,Mediatior BAFM* gilt nicht nur in der Familienmediation als anerkanntes
Gutesiegel. Andere Berufsverbénde haben sich bei der Erarbeitung ihrer Standards an den
Vorgaben der BAFM orientiert. Im Bereich der Wirtschaftsmediation agieren vor allem die
Deutsche Gesellschaft fur Mediation in der Wirtschaft (DGMW), die Gesellschaft fur Wirt-
schaftsmediation und Konfliktmanagment (gwmk) und der Bundesverband Mediation in Wirt-
schaft und Arbeitswelt, deren Normsetzungen allerdings nicht mit der in der Familienmediati-
on als allgemein anerkannter Instanz vergleichbar sind.



Neben den Berufs- und Interessenverbanden, die sich auf einzelne Einsatzfelder der Media-
tion konzentrieren, gibt es den mitgliederstarken Bundesverband Mediation e.V. (BM), der
sich als inklusiver Verband, welcher fir verschiedene fachliche Orientierungen und Ur-
sprungsberufe offen ist, versteht. In seinen Standards und Ausbildungsrichtlinien wird im
Gegensatz zu denen der BAFM nicht eine akademische Vorbildung als grundsatzliche Vor-
aussetzung fur eine darauf aufbauende Mediations-Weiterbildung gefordert.

Der Bundesverband Mediation e.V. vertritt die Auffassung, dass personliche Eignung und
mediationsspezifische Ausbildung, nicht aber eine akademische Vorbildung Qualitatskriterien
fur Mediatorlnnen darstellen. Seit der Verabschiedung seiner Standards fur Berufliche Medi-
ation verleiht er auf Antrag Anerkennung als ,Mediator BM* und als ,,Ausbilder BM*.

Die fuhrenden Fach- bzw. Berufsverbande sind ihrerseits Mitglieder in der Centrale fir Medi-
ation (CfM), einer Informationsplattform und Koordinierungsstelle, die die Diskussionen uber
Qualitatsstandards und Entwicklung von Mediation auf vielfaltige Weise beeinflusst und
pragt, nicht zuletzt auch durch die Publikation der ,Zeitschrift fir Konfliktmanagement®, die
regelmafige Durchfiihrung von Kongressen und Verleihung von Preisen. Seit September
2001 bietet die CfM eine eigene 90stlndige Weiterbildung zum Mediator/in CfM“ mit ent-
sprechender Zertifizierung und ein 20stiindiges Aufbaumodul \Wirtschaftsmediator/in CfM*
an.

Das Verhéltnis zwischen Angebot und Nachfrage an Mediatorinnen

Laut den Anbietern von Qualifizierungsmal3hahmen werden diese im gesamten Spektrum
intensiv nachgefragt. Die Tendenz akademischer Einrichtungen, Mediationsangebote (eigen-
standige Weiterbildungsstudiengdnge oder Lehrveranstaltungen im Rahmen bestehender
Studiengénge) aufzunehmen, halt ebenso an wie die aul3eruniversitarer Weiterbildungstra-
ger, Mediation in ihr Standardprogramm zu integrieren.

Befragt man berufliche Experten nach dem Verhéltnis zwischen Angebot und Nachfrage in
der Mediation, d.h. nach den Mdglichkeiten fur die unterschiedlich qualifizierten Mediatorin-
nen, entsprechend tatig zu sein, fallen die Antworten ambivalent aus. Fur die in der Szene
etablierten Mediationspioniere bestiinde kein Mangel an Mediationsfallen, auch auf Mediati-
on spezialisierte Anwalte und Unternehmensberater, die Mediation als ein Element ihrer An-
gebotspalette fuhrten, erlebten ausreichend Nachfrage.

Grundsétzlich stiinde jedoch einer Uberzahl an (ausgebildeten) Mediatoren/Mediatorinnen
eine nicht den Erwartungen entsprechende Zahl von Mediationsnachfragen gegenuber. Die
Kenntnis tber die Einsatzmdglichkeiten von Mediation und das Bestreben, diese wahrzu-
nehmen, sei entgegen vieler (euphorischer) Erwartungen zu Beginn der neunziger Jahre, als
sich Mediation in Deutschland zu etablieren begann, nicht in dem erhofften MalRe Realitat
geworden. Auch in der Mediationsstelle der IHK Hamburg zeichnet sich nach ersten Erfah-
rungen der Eindruck ab, mit den Mediationsangeboten noch nicht richtig am Markt ange-
kommen zu sein. Die Anfragen sind oft unklar, die in Frage stehenden Falle fir Mediationen
ungeeignet. Gleichwohl sieht man vorhandene, (noch) nicht ausgeschopfte Potenziale.

Ansatze von Gemeinwesenmediation in Deutschland

Experten sehen eine Hauptursache fir die geringe Mediationsnachfrage in der mangelnden
Verbreitung von Gemeinwesenmediation (community mediation) in Deutschland, die das
Rickgrat der US-amerikanischen Mediationsbewegung darstellt. Die Dienste der Gemein-
wesenmediation sind birgernah, meist kostenlos oder zumindest kostengiinstig und haben
dazu gefiuhrt, dass viele US-Blrger mit Mediation in Berlhrung gekommen sind. In die Arbeit



von Gemeinwesenmediationsstellen sind viele Birger als Ehrenamtliche einbezogen, die
dort ausgebildet werden und so zu einer unmittelbaren Verwurzelung der Mediation im Ge-
meinwesen beitragen.

Es gibt einige wenige Anséatze, Gemeinwesenmediation in Anlehnung an das amerikanische
Modell in Deutschland einzufihren.

Hervorzuheben sind insbesondere die Mediationsstelle Briickenschlag e.V. in Lineburg und
die als Modellprojekt im Rahmen des XENOS-Programms aus Mitteln des Europaischen
Sozialfonds geforderte Mediationsstelle Frankfurt (Oder), die als Kooperation der Europa-
Universitat Viadrina und der Stadt Frankfurt (Oder) entstanden ist. Kernstiick ihres Angebots
ist eine kostenlose, 200 Stunden umfassende Mediationsausbildung fir Blrger der Stadt
Frankfurt und deutsche und auslandische Studierende, die nach Abschluss der Ausbildung
fur mindestens 120 Stunden ehrenamtlich in der Mediationsstelle mitarbeiten. Beide Modelle
intendieren, durch ihre Angebotspalette Menschen fir Mediation zu sensibilisieren und deren
Verbreitung zu fordern.

Es gilt zu beobachten, ob Gemeinwesenmediation angesichts der Entwicklungen im Bereich
.Neues Ehrenamt" auch in Deutschland zusatzliche Impulse erhélt. Perspektivisch kénnte im
Bereich Mediation das Ehrenamt mit berufsrelevanten Qualifikationsmodulen in das Konzept
.Lebenslanges Lernen” integriert werden und/oder gleichfalls als ein Modell fur die starkere
Verknipfung von formellem und informellem Lernen realisiert werden.

Wo lasst sich Mediation als beschéaftigungswirksame Zusatz- bzw. Querschnittsquali-
fikation identifizieren?

Berufliche Bildung und Mediation beriihren sich nicht ausschlie3lich im Berufsbild Media-
tor/Mediatorin. Die zunehmende Nachfrage nach fachibergreifenden Qualifikationen ist ein
genereller Trend in der Arbeitswelt. Mediation findet im Rahmen der Diskussionen uber
Schltisselkompetenzen und Sozialkompetenzen zunehmend Beachtung. Uberlegungen und
Initiativen werden darauf gerichtet, Mediation auch curricular in Lehrpl&nen zu integrieren.

Unter dem Stichwort ,mediative Kompetenz" hat eine im Bereich der Fiuhrungskréafteschulung
bereits etablierte Synthese aus Verhandlungs- und Vermittlungskompetenz, emotionaler h-
telligenz und Kommunikationstechniken in die verschiedensten Diskussionen tber wandeln-
de Anforderungen an Ausbildungsordnungen einerseits und Auszubildende und Ausbildende
andererseits Eingang gefunden.

Vor dem Hintergrund einer hohen Zahl vorzeitig geldster Ausbildungsverhéltnisse, die nicht
zuletzt auch auf fehlende Verstéandigung tber betriebliche Konfliktkonstellationen zuriickge-
fuhrt werden, erkennen die Verantwortlichen der Berufsbildung in Kammern, Berufsschulen
und Betrieben die Notwendigkeit, Konfliktbearbeitung auch in den Betrieben und Schulen ins
Blickfeld zu riicken.

Das Projekt ,Ausbildung - Bleib dran“ der Akademie fur Arbeit und Politik der Universitat
Bremen z.B. bietet in Bremen und Bremerhaven Mediation und Beratungsgesprache in Kon-
fliktsituationen fir alle an der dualen Berufsausbildung Beteiligten an. Zugleich beinhaltet
»+Ausbildung - Bleib dran“ die Durchfihrung von Mediationsweiterbildungsveranstaltungen fir
Berufschullehrer/-innen und Ausbilder/-innen. Eingebunden in die Schulbegleitforschung des
Bremer Landesinstituts flr Schule wird derzeit von ,Ausbildung - Bleib dran“ eine Unter-
richtseinheit zum Thema ,Kommunikation und Konfliktbearbeitung“ erprobt und evaluiert.



Daruber hinaus zeichnen sich weitere Beriihrungspunkte zwischen Mediation und beruflicher
Bildung ab. Neben dem Berufsbild Mediator/Mediatorin und der Integration von Mediation in
Schlussel- bzw. Sozialkompetenzen stellt sich die Frage, ob die Akteure der beruflichen Bil-
dung Mediation nicht auch unter der Perspektive Zusatzqualifikation fokussieren sollten. Als
entsprechendes Zusatzqualifikationsmodul kénnte Mediation durchaus auch im Rahmen der
dualen Ausbildung, beispielsweise im Spektrum der personenbezogenen Dienstleistungen,
Anwendung finden. Vor dem Hintergrund der Beschlisse der Gruppe ,Aus- und Weiterbil-
dung” des Bindnisses fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsféhigkeit in der Neuordnungs-
arbeit, Auszubildenden nach Mdglichkeit Zusatzqualifikationen anzubieten, die wahrend oder
im unmittelbaren Anschluss an eine Berufsausbildung vermittelt werden und vertiefte Fach-
kenntnisse und/oder berufsubergreifende Qualifikationen vermitteln, empfiehlt sich Mediation
als eine solche, die die Moglichkeiten fiir eine flexiblere und noch breitere Einsetzbarkeit
unmittelbar nach Abschluss der Ausbildung zu erweitern und zugleich Briicken in die berufli-
che Weiterbildung zu bauen vermag.

Zusammenfassende Bewertung der Ergebnisse des Forschungsprojektes und
Schlussfolgerungen fur die Berufliche Bildung

Mediation als berufliche Dienstleistung in Deutschland heif3t derzeit vorrangig:
Mediationsangebote von Hochschulabsolventen/-innen mit Zusatzqualifikationen, die entwe-
der in akademischen Einrichtungen oder bei anderen, meist privaten Weiterbildungstragern
erworben worden sind. Inhaltlich stellen diese Zusatzqualifikationen im Kern eine Synthese
aus psychologischen, padagogischen und juristischen Fachkenntnissen sowie Kommunikati-
onstechniken dar.

In Bezug auf die Schaffung eines Ausbildungsberufes bedeuten sie keine ausreichend rele-
vante Qualifikationsentwicklung. Fir einen Ausbildungsberuf Mediator/-in besteht derzeit
auch weder entsprechender Bedarf noch seitens der Fach- bzw. Berufsverbande Interesse
an staatlicher Regelung.

Auch staatlicher Regelungsbedarf beziiglich einer qualifizierten Fortbildung Mediator/-in
zeichnet sich derzeit nicht ab und er wird ebenfalls nicht gefordert. Gleichwohl sollte die be-
rufliche Bildung die Entwicklung in diesem innovativen Tatigkeitsfeld weiterhin verfolgen, um
auf relevante Veranderungen friihzeitig reagieren zu kénnen.

Die Untersuchungsergebnisse empfehlen den Verantwortlichen der beruflichen Bildung zum
jetzigen Zeitpunkt vier konkrete Ansatzpunkte fur die aussichtsreiche Integration von Media-
tion in die Berufshildung:

0 Mediation als Schlissel- bzw. Sozialkompetenz, die in die Standard-
Berufsfeldpositionen klassischer dualer Ausbildungsberufe z.B. kaufmannischer oder
gewerblich-technischer Art aufgenommen werden kann;

0 Mediation als spezielle Zusatzqualifikation fur all jene Berufe, bei denen Information,
Beratung und Supervision als berufstypische oder betriebsibliche Spezialqualifikation
gefragt sind; Tatigkeitsgebiete waren dann insbesondere Gemeindestationen, Ju-
gendhilfe und alle ambulanten Dienste im Gesundheits- und Sozialwesen;

0 Mediation als den Standard-Berufsbildpositionen der betrieblichen Ausbildungen ahn-
liche Generalqualifikation fur schulische Berufe im Gesundheits- und Sozialwesen
wie z.B. Erzieher/-innen, Familen- und Heilerziehungspfleger/-innen;

0 Mediation als Zusatzqualifikationsmodul fur jene Berufe im Bereich der personenbe-
zogenen Dienstleistungen unterhalb der Ebene Fach- bzw. Ausbildungsberuf wie z.B.
Sozialhelfer/-in, Sozialassistent/-in, mittels derer niederschwellige Berufe an die aktu-
ellen modernen Arbeitsanforderungen herangefihrt werden kénnen.



Angesichts der Tatsache, dass jedes Schnittstellenmanagment und jede Uberleitung in den
personenbezogenen Dienstleistungsberufen (und oft nicht nur dort) mediative Kompetenz
erfordert und Konfliktbewaltigung branchenibergreifend generell zur Anforderungssituation
jedes Ausbildungs- und Beschaftigungsverhaltnisses gehoért, eréffnet Mediation Chancen zur
Anpassung und Modernisierung der Angebote und Instrumentarien der beruflichen Bildung.
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2. Teil: Zur Situation in den USA

Abstract

Weder die US-Bundesregierung noch die Bundesstaaten haben Mediation als Beruf gesetz-
lich geregelt. Ein verbindliches, einheitliches Curriculum existiert nicht. Die Ausbildung der
Mediatoren liegt in den Handen von akademischen Einrichtungen, gemeinnitzigen Organi-
sationen und privaten Unternehmen. Die (Berufs-)Bezeichnung Mediator ist staatlicherseits
nicht geschitzt. Um auf dem freien Markt als Mediator zum Einsatz zu kommen, ist es ent-
scheidend, ein Zertifikat eines eingefihrten Mediatorenverbands vorweisen zu kdnnen.

Sich als Mediator zu betétigen, erfordert eine Vielzahl von Fertigkeiten und Kenntnissen, die
im Rahmen der beruflichen Bildung durch gute Lehr-/Lernmethoden, praktische Ubungen
und Simulationen sowie kontrollierte Anwendung des Gelernten erfolgreich vermittelt werden
kénnen. Zwar ist der Markt fur hauptberufliche Mediatoren allein nicht grof3 genug, um die
Vermittlung von Mediationskompetenzen in einer Berufsausbildung zu rechtfertigen, doch
kénnten diese Fahigkeiten ein wichtiger Bestandteil der Berufsbildung fiir andere Berufe
sein.

Felder, die auf Grund der Erfahrungen aus den USA fiir eine ErschlieBung des Tatigkeitsfel-
des Mediation fur die berufliche Bildung nach deutschem System in Zukunft geeignet &a-
scheinen, sind die Bereiche Konfliktbewéltigung im offentlichen Bereich und die innerorgani-
satorisch verankerte Mediation (Systemdesign).

Ausgangslage

In einer immer starker zusammenwachsenden Welt liegt es aber nahe, sich bei einer beab-
sichtigten ErschlieBung der Mediation fir die berufliche Bildung in Deutschland auch an in-
ternationalen Erfahrungen zu orientieren. Der internationale Teil des Forschungsprojekts hat
deswegen das Land in den Blick genommen, in dem die Mediation ihren Ursprung hat und
das auf diesem Gebiet Uiber die langste Tradition verfiigt: die USA.

Dort hat sich die Methode der Mediation als komplementare Konfliktlésungsstrategie neben
dem traditionellen justizformigen Verfahren mit beachtlichem Erfolg etabliert. Sie ist keine
isolierte Erscheinung der jungeren Rechtsgeschichte, sondern Bestandteil eines ganzen
Systems alternativer Formen der Konfliktregelung, fur die sich der Begriff ,Alternative Dis-
pute Resolution (ADR)* eingebirgert hat. Durch unterschiedliche Konfliktlésungsmechanis-
men werden Konflikte und Streitigkeiten auf3erhalb des herkémmlichen Gerichtsverfahrens
geldst. Zu diesen Mechanismen zahlen Verhandlungstechniken, Mediation, Schlichtung, Fall-
Evaluation durch Experten, private Gerichtsbarkeit sowie die Einrichtung des Ombuds-
manns. Dabei ist die Entwicklung auch in den USA nicht abgeschlossen, sondern es befin-
den sich wieder neue Ansatze im Experimentierstadium.

Nachfolgend werden im Uberblick die Bereiche genannt, in denen sich die Mediation in den
USA etabliert hat. Eine nahere Auseinandersetzung mit diesen Bereichen erfolgt bei der
Darstellung der Ergebnisse des Forschungsprojekts (s.u.), wenn die Beschreibung des -
weiligen Téatigkeitsfeldes durch das entsprechende Anforderungsprofil des Mediators erganzt
wird:
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» Innerbetriebliche Streitigkeiten

= Familienkonflikte, Scheidungen

= Gemeinwesen-Mediation

= Forderung des aufRergerichtlichen Vergleichs

= Konfliktldsung in Angelegenheiten der offentlichen Ordnung
= Tater-Opfer-Mediation

= Systemdesign fur private Unternehmen und im 6ffentlichen Bereich

Ziele des Forschungsprojekts

Die vorliegende Studie Uber Mediation in den USA konzentriert sich innerhalb der oben ge-
nannten Kernbereiche auf die Chancen fir die Ausiibung von Mediation als Beruf und fir die
Nutzung von Mediationskompetenzen als Erganzung zu einer (anderen) beruflichen Tatig-
keit. Die Studie untersucht, welche Kurse fir die Ausbildung zum Mediator angeboten wer-
den und welche Bildungsabschlisse und/oder sonstige Qualifikationen dafiir erforderlich
sind. Mit Blick auf die berufliche Bildung in Deutschland werden die Inhalte betrachtet, die bei
der Vermittlung von Mediationskompetenz (einschliel3lich Verhandlungsfiihrung) den Lehr-
planen zu Grunde liegen. Schliel3lich werden Fragen der Professionalisierung aufgegriffen,
was Fragen der Aufsicht Gber professionelles Verhalten, Prifungen sowie die Anerkennung
durch staatliche Organisationen und/oder Berufsverbande beinhaltet.

Methodische Hinweise

Auch fiur den internationalen Teil gilt: Der explorative Charakter des Forschungsprojekts be-
grindet den methodischen Ansatz.

Die Untersuchung erfolgte zunachst tber die Auswahl und Analyse der relevanten Literatur.
Zum ganz Uberwiegenden Teil handelte es sich dabei um amerikanische Literatur, so dass
aus Grunden der Aktualitat und des Zugangs der Schwerpunkt auf der Internet-Recherche
lag. Die Literaturauswertung ergab einen Uberblick Uber die einzelnen Themenfelder der
Mediation mit dem dazu gehorigen Mediatoren-Profil. Die Fokussierung auf Fragen der be-
ruflichen Bildung entspricht allerdings einer spezifisch deutschen Sichtweise und wird dem-
gemal in der amerikanischen Literatur so nicht behandelt.

Es war deshalb erforderlich, geeignete Personen und Institutionen zu identifizieren, um mit
ihnen diesen Aspekt in der amerikanischen Theorie und Praxis zu analysieren. Professoren
der renommierten Tulane Law School in New Orleans fiuhren alljahrlich an der Humboldt
Universitat in Berlin die ,Summer School* zum Thema Mediation durch. Einer dieser Profes-
soren, ehemaliger Dean der juristischen Fakultat und selbst aktiver Mediator, hat die wissen-
schaftliche Begleitung und Koordinierung des Forschungsprojekts vor Ort Gbernommen, so
dass Interviews mit praktizierenden Mediatoren, Anbietern von Qualifizierungsmal3nahmen
und Vertretern von Berufs- und Interessenverbénden durchgefiihrt werden konnten.
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Ergebnisse

Mediation: Selbstregulierung durch private Verbande

Weder die US-Bundesregierung noch die Bundesstaaten haben Mediation als Beruf gesetz-
lich geregelt. Lediglich im Zusammenhang mit der Zulassung von Mediatoren in Gerichts-
verfahren haben einige US-Bundesstaaten (insbesondere die grol3en, stadtisch gepragten
Staaten) Zulassungsvoraussetzungen fir Mediatoren festgesetzt. Im Wesentlichen ist die
Tatigkeit des Mediators damit durch private Mediatorenverbande gepragt, die Voraussetzun-
gen, Ausbildungsstandards und Zertifikate festsetzen und Informationen, Schulungen und
Dienstleistungen fiir Mediatoren anbieten.

Ein verbindliches, einheitliches Curriculum existiert nicht. Allerdings besteht unter Ausbildern
und Ausbildungsorganisationen weitgehend Einigkeit Uber die Bestandteile eines 40-
stindigen Grundkurses, der als Standardvoraussetzung gilt, damit eine Person als Mediator
auftreten kann. Es sind dies vier Kompetenzbereiche: organisatorisch-administrative Kom-
petenz, methodische Kompetenz, Kompetenz auf der Beziehungsebene und Regelungs-
kompetenz.

Die Ausbildung der Mediatoren liegt in den Handen von akademischen Einrichtungen, ge-
meinntzigen Organisationen und privaten Unternehmen. Einige dieser Anbieter filhren aus-
schlie3lich Schulungen durch, andere bieten eine breite Palette von Dienstleistungen an,
beispielsweise organisatorisch-technische Hilfestellung bei der Durchfihrung von Schulun-
gen in Unternehmen. Solche groRen Multi-Service-Organisationen sind die American Arbi-
tration Association, Better Business Bureau, Center for Public Resources (CPR), Institute for
Dispute Resolution, Judicial Mediation and Arbitration Service (JAMS), Mediation and Arbi-
tration Service (MAPS) und die National Academy of Conciliators (NAC).

Die (Berufs-)Bezeichnung Mediator ist staatlicherseits nicht geschitzt. Um auf dem freien
Markt als Mediator zum Einsatz zu kommen, ist es entscheidend, ein Zertifikat eines einge-
fuhrten Mediatorenverbands vorweisen zu kdnnen.

Im Jahr 1988 veroffentlichte der grofite Mediatorenverband der USA, The Society of Profes-
sionals in Dispute Resolution (SPIDR), einen Bericht Uber Qualitdtsanforderungen in der
Mediation. Der Bericht kommt zu folgenden Ergebnissen:

1. Die Qualifikationen fir Mediatoren sollten nicht einheitlich festgeschrieben werden,
vielmehr seien unterschiedliche Anforderungsprofile mdoglichst vieler Organisationen
winschenswert.

2. Je groRer die Wahlfreiheit der Parteien bei der Gestaltung des Konfliktldsungspro-
zesses sei (Auswahl der Person des Mediators, des Verfahrens, der Methoden), um
SO weniger sei es geboten, die Qualifikationsanforderungen verbindlich zu regeln.

3. Die Qualifikationsanforderungen sollten sich stéarker an Leistungskriterien als an for-
malen Referenzen orientieren.

Damit war die Diskussion um die Notwendigkeit einer staatlich geregelten Anerkennung des
Berufs des Mediators jedoch nicht abgeschlossen: Im Jahr 2001 bildete die American Bar
Association eine Task Force zu diesem Thema. Im Berichtsentwurf wird festgestellt, dass
eine verbindlich geregelte Anerkennung ein wichtiger Beitrag zur Qualitatssicherung sein
koénne:

.Die Anerkennung kann sicherstellen, dass eine Person gemé&fR einer Reihe von
Leistungskriterien und ethischen Standards den erforderlichen Hintergrund, z.B. Bil-
dung, Ausbildung und Erfahrung besitzt, um den Beruf auszuliiben. Die anerkennen-
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de Stelle definiert Verhaltensstandards, einschlie3lich Berufsethik, spezifische Bil-
dungsanforderungen, die nétige Ausbildung und/oder Erfahrung, Messung der Erfll-
lung der Standards (z.B. Leistungsbewertung), laufende Weiterbildung, Kenntnis von
Verbraucherbeschwerden, Prifung der Berufsethik und sonstiger Anforderungen.”

Die Task Force rechnet damit, ihre Untersuchung im Jahre 2004 abzuschlieRen und zu die-
sem Zeitpunkt spezifische Empfehlungen zur Anerkennung abgeben zu kénnen. Die Ten-
denz zu einer verbindlichen Anerkennung in den USA wachst. Dagegen steht allerdings die
Besorgnis, dass die staatliche Beteiligung zur Birokratisierung eines professionellen Pro-
zesses fuhren kdnnte, der kreativ und experimentell sein will.

Bereiche von Mediation und ihre Ausliibung

Innerbetriebliche Streitigkeiten

Bei Streitigkeiten am Arbeitsplatz gewinnt die "Beschwerde-Mediation" zunehmend an Be-
deutung. Das Verfahren hat sich als ein viel versprechender Ansatz erwiesen, um Be-
schwerden schneller, kostengtinstiger und flexibler zu l16sen als mit herkdmmlichen Metho-
den. Der ,reinigende Effekt* kann zu einer Verbesserung der Problemliésungskompetenz der
Beteiligten und einer Verbesserung ihrer Beziehung zueinander fiihren, was sich im traditio-
nellen Schiedsverfahren so nicht ergibt.

Da der Einfluss der Gewerkschaften auf die Arbeitswelt in den USA stark abgenommen hat,
obliegt die Beilegung von innerbetrieblichen Auseinandersetzungen und die Beilegung von
Beschwerden tUberwiegend der Geschaftsfiihrung. In dieser Situation ist es wichtig, dass sie
die Umsetzung kooperativer Prozesse fordert und den Mitarbeitern ein Gefuhl fairer Be-
handlung und Beteiligung vermittelt. Ein "Systemdesign” zur Konfliktiésung beinhaltet, dass
alle Mitarbeiter mit der Theorie und den Techniken zur Konfliktldsung und zur kooperativen
Problemldsung vertraut gemacht werden. Diejenigen Mitarbeiter, die zusétzliche Aufgaben
als Mediatoren oder Mediations-Manager wahrnehmen, erhalten eine zuséatzliche Ausbil-
dung. Das Systemdesign-Konzept wird im Folgenden noch ausfihrlicher behandelt.

Familienkonflikte, Scheidungen

Die rasche Zunahme der verschuldungsunabhéngigen Scheidungen beschleunigte eine
Entwicklung, gerichtliche Scheidungsprozesse durch Vereinbarungen im Rahmen von Medi-
ationsverfahren zu entlasten. Seit zwei Jahrzehnten sind sie in Kalifornien Zulassungsvor-
aussetzung fir alle Scheidungsverfahren, bei denen lber das Sorgerecht von Kindern und
Uber Unterhaltsleistungen zu entscheiden ist. Durch Richter-Recht kommt dieses Verfahren
auch in anderen Bundesstaaten zur Anwendung.

Die Entwicklung fuhrte landesweit zur Entstehung einer Gruppe von Familienmediatoren, die
eine spezielle Ausbildung auf diesem Feld erworben haben und Uber entsprechende Erfah-
rung verfiigen. Die Familienmediatoren waren stets an vorderster Front, wenn es darum
ging, eine geregelte Aushildung und sonstige Anforderungen fir Mediatoren zu fordern sowie
professionelle Verhaltensregeln flir Mediatoren zu entwickeln. Viele Familienmediatoren ha-
ben einen beruflichen Hintergrund in den Bereichen Psychiatrie, Psychologie oder Beratung,
jedoch finden sich zunehmend auch Rechtsanwalte unter den Mediatoren. Obwohl nur eine
begrenzte Zahl von Familienspezialisten die Mediation in diesem Bereich dominierten, wird
fur die Mediation in Familienkonflikten aller Art verstérkt auf nebenberufliche Mediatoren ai-
ruckgegriffen, die bei Kirchen, Schulen, Institutionen, Arbeitgebern, staatlichen Organisatio-
nen und Gemeindezentren arbeiten.

Gemeinwesen-Mediation
Die Gemeinwesen- oder Nachbarschaftsmediation stellt eine wesentliche Saule der alterna-
tiven Konfliktlésung in den USA dar. In den sechziger Jahren entstanden unter dem Einfluss
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von Foérdermitteln der US-Bundesregierung im Rahmen von Armutsbekdmpfungs- und sons-
tigen sozialen Forderprogrammen nachbarschaftliche Gerechtigkeitszentren (Neighborhood
Justice Centers). Gleichzeitig nahm das lokale Interesse an der Einfihrung von Konfliktl-
sungsprozessen als Alternative zu Gerichtsverfahren zu. In der Folge wurden Gemeinwesen-
Mediationszentren mit kommunaler, kirchlicher oder gemeinnitziger Férderung aufgebaut,
um Konflikte im Verhaltnis Polizei - Blrger, beim Miteinander unterschiedlicher Rassen, bei
der Gesundheitsversorgung, beim Umweltschutz und im famili&ren Alltag zu l6sen.

Die Gemeinwesen-Mediationszentren, die inzwischen eine Aufwertung erfahren haben und
nunmehr hauptsachlich von ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus der Mittel-
schicht betrieben werden, zéhlen weiterhin zu den wichtigsten Anbietern von Ausbildungs-
mafnahmen fir ehrenamtliche Mediatoren, die diese Fahigkeiten und Kenntnissen dann in
ihrem Privat- oder Berufsleben einsetzen kénnen. Mitunter gelingt es ihnen sogar, eine be-
zahlte Beschaftigung im Bereich Mediation zu finden.

Forderung des aulRergerichtlichen Vergleichs

Die Besorgnis Uber einen "Prozess-Boom" Ende der siebziger und Anfang der achtziger Jah-
re brachte die so genannte "Fallmanagement-Bewegung“ hervor, die eine zilgige Verfah-
rensabwicklung zum Ziel hatte. Dabei wurden auch alternative Konfliktlésungstechniken ein-
gesetzt. Die Betonung lag auf der Férderung des aul3ergerichtlichen Vergleichs zum frihest
moglichen Zeitpunkt, um die Ressourcen des Gerichts zu schonen und die Verfahrenskosten
fur die Parteien zu senken. Forschung und Lehre legten fur die Fallmanagement-Bewegung
die wissenschaftliche Grundlage mit Ansatzen wie der "Spieltheorie” und mit Anreizmodellen,
die die traditionelle Orientierung der Mediation von der Sozialwissenschaft und der Psycho-
logie auf die angewandte Okonomie und die statistische Analyse verlagerten.

Obwohl sich der Begriff "alternative Konfliktldsung" in den USA ursprunglich auf Verfahren im
justizfreien Raum bezog, fuhrte die Bewegung zur Forderung des aufiergerichtlichen Ver-
gleichs dazu, dass diese Methoden in vielen Gerichtsbezirken zu einem wesentlichen Be-
standteil der Gerichtsverfahren selbst wurden.

In den achtziger und neunziger Jahren kam es zu einem starken Zulauf von Rechtsanwalten
zur Gruppe der ausgebildeten Mediatoren, nachdem die Ubernahme der alternativen Kon-
fliktlosung durch die Gerichte einen Bedarf (oder zumindest eine Chance) fir Mediatoren und
andere externe Vermittler schaffte, die Uber eine Ausbildung oder Fachkenntnisse in den
wesentlichen rechtlichen Fragen oder im Rechtssystem selbst verfligten. Der Gerichtliche
Schlichtungs- und Mediationsdienst (Judicial Arbitration and Mediation Service, JAMS) rek-
rutierte hauptsachlich ehemalige Richter als neutrale Mediatoren und Schlichter fur die alter-
native Konfliktldsung. Dem lag die Uberzeugung zu Grunde, dass die Streitparteien eine
Form der Bewertung ihrer Argumente winschten, wie sie nur von erfahrenen Kennern der
gerichtlichen Praxis erfolgen konnte.

Konfliktlosung in Angelegenheiten der 6ffentlichen Ordnung

Die Besorgnis Uber hohe Kosten, Verzégerungen und Unflexibilitéat, die mit der Losung von
offentlich-rechtlichen Konflikten durch staatliche Stellen assoziiert werden, fuhrte zur Ent-
wicklung neuer Techniken zum Umgang mit solchen Konflikten. Konflikte in Angelegenheiten
der offentlichen Ordnung entstehen in Bereichen der Wirtschaft, der Umwelt, von Arbeit und
Beschaftigung, der Erziehung sowie von Gesundheit und Wohlfahrt. Die staatlichen Stellen
von Bund, Bundesstaaten und Kommunen verfiigen haufig Gber keine geeigneten Mecha-
nismen, um zu praktischen Losungen zu kommen. Die Mediation kann hier Hilfestellung ge-
ben, indem sie die am Konflikt beteiligten Interessengruppen ermittelt und alle staatlichen
und privaten stake-holder zusammen bringt, die fir eine Einigung bendtigt werden.



15

Die Konfliktldsung in Angelegenheiten der 6ffentlichen Ordnung beinhaltet Mediationsver-
fahren, die durch eine Mischung kreativer Ansétze, darunter "gemeinsame Problemlésung”,
"Konsensbildung" und "Verhandlungen zur Aufstellung von Regeln" eine besondere Komple-
xitdt entwickeln. Diese Verfahren erfordern eine Vielzahl von Kompetenzen, und es haben
sich solche Mediatoren als besonders geeignet erwiesen, die im Bereich der offentlichen
Administration ausgebildet worden sind.

Online-Konfliktlésung

Das Internet stellt ein im Wesentlichen kostenloses Kommunikationsmedium dar, das zur
Entstehung der Online-Konfliktldsung — in der Hauptsache durch Mediation — gefuhrt hat.
Noch ist nicht klar, welche Bedeutung der Einsatz von Computer und Internet bei der Beile-
gung von Konflikten im Wege der Mediation haben wird. Es gibt sowohl kommerzielle als
auch nicht kommerzielle Websites, die Online-Mediation anbieten. Die Formen der Mediation
im Internet unterscheiden sich erheblich voneinander. Bei einer Form, die sich speziell an
Streitigkeiten mit Versicherungsunternehmen richtet, geben der Geschadigte und der Scha-
densregulierer Blindgebote ab. Wenn die Gebote innerhalb einer Marge von 30% oder 5.000
US-Dollar liegen, kommt es zu einer automatischen Einigung in Hohe des Mittelwertes. Bei
einer anderen Form, die sich speziell an Verbraucherstreitigkeiten mit niedrigem Streitwert
richtet, fullt der Geschadigte einen Fragebogen auf der Website aus und nimmt Kontakt mit
der anderen Partei auf. Falls diese Partei der Einigung nicht zustimmt, kommuniziert ein Me-
diator personlich mit einer oder beiden Parteien Uber eine sichere Internetseite.

Uber Wert und Unwert der Online-Mediation wird gestritten. Dem Vorteil durch Gewinn an
Zeit und Einsparung von Kosten wird der Vorwurf entgegengesetzt, dass dem Verfahren die
systemimmanente personale Komponente fehle und es ein reiner Automatismus sei.

Dass Online-Mediation keine Modeerscheinung ist, belegt die Tatsache, dass die UN-
Wirtschaftskommission fir Europa (UNECE) 2003 bereits das zweite jahrliche Forum zur
Online-Konfliktldsung (Online Dispute Resolution, ODR) in Genf durchgefiihrt hat.

Mediation zwischen Oper und Tater

In den USA haben mehr als 45 Bundesstaaten in ihren Strafrechtssystemen Programme zur
Mediation zwischen Opfern und Téatern aufgenommen. Die Programme werden Ublicherwei-
se bei Eigentumsdelikten oder leichter Kdrperverletzung eingesetzt, und zwar am haufigsten
bei Jugendgerichten, Bewahrungshilfeabteilungen und im Zuge von Opferschutzprogram-
men. Ziel ist es, den Tater mit seiner Straftat zu konfrontieren und ihm seine direkte Verant-
wortlichkeit vor Augen zu fihren. Ein weiteres Ziel liegt im Abschluss einer Wiedergutma-
chungsvereinbarung, die in Form von Geld oder Arbeitsleistung des Taters fur das Opfer
erfolgt oder einfach nur symbolischer Art sein kann.

Zu den Ausbildungen, die fur diese Form der Mediation besonders niitzlich sind, zahlen Psy-
chologie, Rechtswissenschaft, Kriminologie, Ethik und Religionswissenschaft. Die Ausbil-
dung im Bereich Mediation kann auf diesen individuellen Kenntnissen der Ausbildungsteil-
nehmer aufbauen.

Systemdesign flr private Unternehmen und im 6ffentlichen Bereich

"Systemdesign" umfasst die Schaffung von organisatorischen Ebenen und Verfahren, auf die
bei Phasen konfliktiver Beziehungen oder Handlungsweisen zurtickgegriffen werden kann.
Zweck ist die Institutionalisierung von Verfahren zur Vermeidung, Steuerung und Lésung von
Konflikten. Ein Systemdesign kann eine erste Analyse der zu Grunde liegenden Ursachen
liefern und den Konflikt im Beziehungsgeflecht der Streitparteien verorten. Das Systemde-
sign kann Metaphern aus der Unternehmenskultur einsetzen, die dazu beitragen, seine Ein-
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stellung gegentber Konflikten zu verdndern. So lassen sich auf verschiedenen Stufen unter-
schiedliche Konfliktlbsungsmechanismen anwenden und Strukturen fiir einen kontinuierli-
chen Dialog schaffen.

Obwohl sich insbesondere Unternehmen und Behdrden fur das Systemdesign eignen, kann
es auch in einer Kommune, einer Non-Profit-Organisation oder einem internationalen Gremi-
um angesiedelt sein. Auf der niedrigsten Ebene, d.h. in der Nachbarschaft oder der Gemein-
de, bietet das Systemdesign zuné&chst ein Diskussionsforum und fuhrt im Konfliktfall zu Me-
diation.

Ein fruhzeitiger Beflrworter einer Institutionalisierung der Konfliktlbsungsverfahren war die
US-amerikanische Mediationsvereinigung "Center for Public Resources”, deren Mitglieder
sich dazu verpflichtet haben, vor der Anrufung eines Gerichts Verhandlungslésungen und
Techniken der alternativen Konfliktidsung anzuwenden. Eine Studie fand heraus, dass 74 %
der Unternehmen bis zum Jahr 1996 Strategien zur Institutionalisierung der Konfliktlésung
tbernommen und 62 % ihre Mitarbeiter in alternativer Konfliktldsung geschult hatten. 51%
dieser Unternehmen verflgten tUber Experten oder Ausschiisse im Bereich alternativer Kon-
fliktldsung.

Konzerne und Unternehmen haben das Systemdesign als interessante Méglichkeit entdeckt,
die mit Gerichtsverfahren verbundenen Kosten und Risiken zu mindern und die Produktivitat
und Arbeitsmoral ihrer Mitarbeiter zu verbessern. Dies hat dazu gefuhrt, dass Mitarbeiter zu
Experten in alternativer Konfliktldsung ausgebildet werden, manchmal als hauptberufliche
Tatigkeit, meistens jedoch als eine zusatzliche Aufgabe. Eine Schulung der gesamten Mitar-
beiterschaft in Konfliktlosung und in der Funktionsweise von Systemdesigns ist wiinschens-
wert, um sie dafir zu sensibilisieren, Konflikte friihzeitig zu erkennen und die vorgesehenen
Malnahmen zu ergreifen.

Zusammenfassende Bewertung: Berufliche Bildung im Bereich Mediation und Ver-
handlungsfiuhrung

Sich als Mediator zu betatigen, erfordert eine Vielzahl von Fertigkeiten und Kenntnissen, die
im Rahmen der beruflichen Bildung durch gute Lehr-/Lernmethoden, praktische Ubungen
und Simulationen sowie kontrollierte Anwendung des Gelernten erfolgreich vermittelt werden
kénnen. Der Markt fur hauptberufliche Mediatoren ist selbst in den USA, dem Land, in dem
der Einsatz der Mediation am weitesten verbreitet ist, eher begrenzt. In den USA sind Medi-
atoren haufig entweder Rechtsanwélte oder sie haben eine spezielle Berufsausbildung ab-
solviert, die es ihnen ermdglicht, in spezialisierten Bereichen der Konfliktbearbeitung tatig zu
sein, wie etwa Psychologen in Familienstreitigkeiten, Sozialarbeiter in Jugend- und Gemein-
deangelegenheiten, Kriminologen bei Mediationen zwischen Opfern und Tétern, Ingenieure
oder Architekten bei baulichen Streitigkeiten, oder Arbeitsrechtsexperten bei innerbetriebli-
chen Streitigkeiten.

Zwar ist der Markt fur hauptberufliche Mediatoren allein nicht grof3 genug, um die Vermittlung
von Mediationskompetenzen in einer eigenen Berufsausbildung zu rechtfertigen, doch koén-
nen diese Kompetenzen ein wichtiger Bestandteil der Ausbildung in anderen Berufen sein.
Insofern stitzt die Untersuchung am Beispiel der USA die Ergebnisse, wie sie im Schlussbe-
richt/Nationaler Teil unter dem Punkt ,Zusammenfassende Bewertung der Ergebnisse und
Schlussfolgerungen fir die berufliche Bildung” ausgefiihrt sind.
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Wenn man die vorstehend behandelten Bereiche der Mediation in den USA darauf unter-
sucht, inwieweit sie sich fur die ErschlieBung der beruflichen Bildung nach deutschem Sys-
tem eignen, so ist Folgendes zu sagen:

Bei innerbetrieblichen Streitigkeiten eignet sich eine innerorganisatorisch verankerte Media-
tion, siehe dazu ,Systemdesign®.

Die Familienmediation liegt aufgrund des nachgefragten Anforderungsprofils in den Handen
von Juristen und Psychologen.

Bei der Gemeinwesen-Mediation ist aufgrund unterschiedlicher gesellschaftlicher Strukturen
und einer héheren sozialen Homogenitat in Deutschland zur Zeit wohl eher kein Bedarf aus-
zumachen.

Auch bei der Forderung des aul3ergerichtlichen Vergleichs ist die Ausgangslage in Deutsch-
land anders als in den USA: Das amerikanische Rechtssystem ist durch enorm hohe Pro-
zesskosten, eine lange Prozessdauer und durch Urteile charakterisiert, die teilweise unvor-
stellbar hohe Summen zusprechen. Im Vergleich dazu ist das deutsche Rechtssystem
schneller, birgernaher und verlasslicher und ist nicht vordringlich auf ein Korrektiv auf3erhalb
des offiziellen Verfahrens angewiesen.

Die Konfliktldsung in Angelegenheiten der 6ffentlichen Ordnung stellt sich als ein geeignetes
Feld fur Mediation im Kontext der beruflichen Bildung dar. Supranationale Vernetzung, ai-
nehmende Bedeutung von Naturwissenschaft und Technik, verkrustete gesellschaftliche und
politische Strukturen sowie wachsendes Selbstbewusstsein der Burger lassen Konflikte im
offentlichen Bereich zahlreicher, komplexer und schwerwiegender werden. Sie zeigen sich
insbesondere bei Kontroversen im Spannungsfeld zwischen Umwelt, Wirtschaft, Politik und
sozialen Fragen. Die Folge ist unter anderem die Verteuerung, schlimmstenfalls sogar die
Blockade von Innovations-, Investitions- und Reformvorhaben. In dieser scheinbar aus-
wegslosen Lage kann Mediation helfen, die Probleme sachlich und interessengerecht zu
I6sen. Fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im 6ffentlichen Dienst er6ffnet sich hier die Mog-
lichkeit, sich Uber den Erwerb von Zusatzqualifikationen auf dem Gebiet der Mediation einen
neuen Tatigkeitsbereich zu erschlief3en.

Die Online-Mediation durfte zu sehr vom deutschen Verstandnis von Mediation abweichen.

Der Tater-Opfer-Mediation liegt ein Problemfeld zu Grunde, das in seiner gesellschaftlichen
Relevanz nicht zu unterschétzen ist. Unzweifelhaft kommt hier der Mediation eine besondere
Wichtigkeit zu. Allerdings gibt es keine klaren Erkenntnisse Uber die erforderlichen Voraus-
setzungen flr eine Tatigkeit als Mediator auf diesem Feld. In den USA werden in einer Reihe
von Gerichten, Jugendgerichten, Verwahrungsanstalten und Gefangnissen Opfer-Tater-
Mediationsprogramme durchgefiihrt. Bei den Mediatoren und administrativen Mitarbeitern
handelt es sich haufig um feste Mitarbeiter der Institutionen. Einige Programme arbeiten
auch mit selbststidndigen Mediatoren. Fir beide Gruppen gilt, dass es eher Psychologen,
Juristen oder Kriminologen sind.

Systemdesign

Das Feld, das sich vor dem Hintergrund der Entwicklung in den USA auch bei uns fir eine
Dauerbeobachtung und Friiherkennung der Qualitatsentwicklung anbietet, ist die innerorga-
nisatorisch verankerte Mediation.

In den USA gibt es unter privaten Unternehmen und Behorden einen steigenden Bedarf an
Personen, die Mediationskompetenzen innerhalb der Organisation einsetzen kénnen. Mehr
und mehr Unternehmen Ubernehmen "Systemdesigns” fir den Umgang mit Konflikten und
Streitigkeiten unter ihren Mitarbeitern und mit ihren Kunden, Lieferanten und anderen exter-
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nen Gruppen. Daher sind die Unternehmen zunehmend bestrebt, Personen mit Mediati-
onskompetenzen einzustellen oder ihre vorhandenen Mitarbeiter zu qualifizieren, um ver-
schiedene Aspekte eines Konfliktldsungs-Systemdesigns (einschlie3lich der Durchfihrung
und Verwaltung der Mediationsverfahren) umzusetzen, so dass sie diese Funktion neben
ihrer eigentlichen Tatigkeit wahrnehmen kénnen.

Systemdesign ist in den USA in vielen Bereichen umgesetzt worden:
» in der Bauindustrie

= im Gesundheitswesen, in Produktions- und Dienstleistungsunternehmen (Beispiel: Gene-
ral Electric)

= Bildungseinrichtungen
= Behdrden

Die Mdglichkeiten des Systemdesign sollen im Folgenden an einigen Beispielen exempla-
risch dargelegt werden.

Bauindustrie

Halliburton (vormals Brown & Root), eines der grof3ten Bauunternehmen der Welt, zahlte zu
den ersten groRen Unternehmen, die ein umfassendes Systemdesign umgesetzt haben, um
alle Mitarbeiter fur die Lésung von Konflikten - von Mitarbeiterbeschwerden bis hin zu Ver-
tragsstreitigkeiten - zu sensibilisieren. Der auf arbeitsrechtliche Streitigkeiten spezialisierte
interne Rechtsanwalt des Unternehmens beschreibt die Motivation wie folgt:

»Im Jahr 1992 wurde mir langsam klar, dass etwas mit den Gerichtsverfahren, die fur arbeits-
rechtliche Streitfalle angewandt wurden, nicht stimmte. Wie die meisten Grof3unternehmen
gewann Halliburton die meisten der Félle, die gegen das Unternehmen vorgebracht wurden,
oder schloss Vergleiche unter Zahlung von geringen Betragen. Die Summen, die wir flr ex-
terne Rechtsanwalte ausgaben, waren um ein Vielfaches hoher als die Betrage, die wir in
Vergleichen zahlten. Allerdings hatte das Geld, das Halliburton fir das Privileg zahlte, die
meisten seiner Falle zu gewinnen, wenig greifbare Auswirkungen auf das Unternehmen oder
seine Mitarbeiter. Die meisten der Félle wurden erst Jahre nach den Ereignissen, die fir das
Entstehen der Klagen verantwortlich waren, vor Gericht verhandelt .... Bis es zur Gerichts-
verhandlung kam, war die Wahrnehmung der Streitparteien und der Zeugen durch den jah-
relangen Konflikt unwiderruflich geféarbt und polarisiert. Relativ kostenneutrale Losungen, wie
etwa eine Wiedereinstellung, waren haufig nicht mehr moglich. Emotionale und wirtschaftli-
che Schaden, die zum Zeitpunkt des Konflikts nicht vorhanden waren, wurden im Laufe der
Zeit angehauft, vermischt und mit einer Bedeutung versehen, die unverhaltnismafig tber der
Art des Konflikts liegt.... Kurz gesagt, ist das Gerichtsverfahren als System fur die Lésung
von arbeitsrechtlichen Fragen sowohl 6konomisch, als auch moralisch Uberaus ineffizient. Es
ist eine Vergeudung von Zeit, Geld und Karrierechancen.”

Im Gegensatz zum Gerichtsverfahren, in dem die Wahrheit gesucht und Schuld zugewiesen
wird, verfolgt ein Konfliktlosungssystem andere Ziele: Eines dieser Ziele ist die Ausséhnung,
die am besten durch frihzeitige Mediation erreicht wird, bei der jede Partei einen gewissen
Grad an Glaubwaurdigkeit bei der anderen besitzt. Ein weiteres Ziel besteht in der Mdglich-
keit, einem auRenstehenden Entscheider "seine Geschichte zu erzahlen". Zahlreiche Sozial-
wissenschatftler vertreten die Ansicht, dass dies ein bedeutender Schritt fir die Katharsis ist,
selbst wenn der Erzahler verliert. Arbeitsrechtliche Falle, die im Prozesswege verfolgt wer-
den, unterliegen verfahrenstechnischen und materiellen Regeln, die mit Ausnahme versierter
Arbeitgeber und Prozessbevollmachtigter nur selten von den Parteien verstanden werden.
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Das Systemdesign von Halliburton bietet Arbeitnehmern, die eine Beschwerde vorbringen
mochten, die folgenden vier Mdglichkeiten:

= Politik der offenen Tur, verbunden mit dem Recht, mit dem direkten Vorgesetzten
oder einem hoheren Mitglied der Hierarchie zu sprechen;

= Beratung mit einem Unternehmensmitarbeiter aus dem Buro des Konfliktlosungs-
programms, um eine Methode fir die Beilegung des Konflikts, einschlie3lich der
Mediation, zu wéahlen;

= Formale Mediation mit einem unternehmensinternen Mediator oder einem externen,
der von dem US-amerikanischen Verband der Schlichter (American Arbitration As-
sociation) ausgewahlt wird;

" Formale Schlichtung mit einem Schlichter der American Arbitration Association.

Die Ergebnisse dieses Programms waren beeindruckend. In den ersten sechs Jahren nutz-
ten mehr als 4.000 Mitarbeiter eine Option dieses Programms und mehr als 75 Prozent der
Falle wurden innerhalb von acht Wochen Uber kollaborative Verfahren oder die Mediation
beigelegt.

Gesundheitswesen
Das Gesundheitswesen ist in den USA einer der am starksten genutzten Anwendungsberei-
che der Konfliktlésung.

Wie andere Wirtschaftszweige erkennt auch die Gesundheitsbranche, dass die Entwicklung
proaktiver Systeme fur das Konfliktmanagement von entscheidender Bedeutung fur die Be-
handlung zahlloser Probleme ist. Ein solches Konfliktmanagementsystem oder —programm
liefert einen Losungsmechanismus, der schnell ist, weniger auf Konfrontation beruht und den
beteiligten Parteien viel mehr Einflussmdglichkeiten auf das Ergebnis gibt, als es bei den
traditionellen Gerichtsverfahren der Fall ist. Sorgfaltig entwickelte Systeme, welche die Kultur
des Gesundheitswesens mit den Interessen der Trager, Anbieter und Patienten integriert,
ermdglichen eine schnellere Reaktion auf Veranderungen bei gleichzeitiger Aufrechterhal-
tung der fir das Uberleben der Branche so wichtigen Beziehungen. Die einzigartige Kombi-
nation der Interessengruppen, die Druck auf das Gesundheitssystem ausiben, hat den Kon-
flikt zu einem der Hauptprobleme innerhalb des Geschéaftsmodells und des medizinischen
Modells gemacht. Damit nimmt der Bedarf zu, diese Konflikte mit systemischen Konfliktma-
nagementmodellen zu l6sen, die systemorientierte und partizipative Praktiken in das CGe-
sundheitssystem integrieren.

Viele groRere Krankenh&auser und Universitatskliniken haben ein Systemdesign zur Konflikt-
I6sung implementiert. Man setzt dabei Ublicherweise auf die Mediation, wobei es sich bei den
Mediatoren eher um interne Mitarbeiter als um externe Anbieter handelt: Mit der Besetzung
eines internen Mediators kénnen Patienten und Anbieter Konflikte einer potenziellen Lésung
zufiihren, ohne ihre Probleme ,6ffentlich” zu machen. Das Vorhandensein von internen Me-
diatoren, die in die tagliche Arbeit der Organisation involviert sind, bedeutet auch, dass Kon-
flikte erkannt werden kdnnen, bevor sie sich zu Streitféllen entwickeln, und Deeskalations-
techniken und préaventive Problemlésung friihzeitig zur Anwendung kommen. Zu den Me-
chanismen zahlen lblicherweise eine Kombination von internen Mediatoren, Beschwerde-
systemen, Beauftragung externer Mediatoren sowie die sorgféltige Ausbildung von Klinikern
und Verwaltungsmitarbeitern im Bereich des Konfliktmanagements.

Produktions- und Dienstleistungsunternehmen
Eine Reihe von multinationalen Produktions- und Dienstleistungsunternehmen haben ein
Systemdesign implementiert. Im Laufe der achtziger Jahre vereinigte ein neuer Manage-
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ment-Ansatz fir Unternehmen und Institutionen die aufkommenden Techniken der koopera-
tiven Problemldsung. In der Unternehmenswelt hatten die Japaner neue Managementtechni-
ken entwickelt, die alle Mitarbeiter in kollaborative Prozesse einschloss, um Verfahrensre-
geln zu empfehlen und die Qualitat zu tberwachen. Diese Konzepte fanden Eingang in die
US-amerikanische und westeuropaische Managementpraxis. Fiur einige Unternehmen war
ein Systemdesign zur Konfliktldsung eine natirliche Weiterentwicklung des "Total Quality
Management"-Konzeptes, in dessen Rahmen sich unternehmensweite Programme zur B-
mittlung von Zielen, zur Forderung von Initiativen "bottom-up" in der Unternehmenshierarchie
und zur Schulung der Mitarbeiter in Formen des kooperativen Managements etabliert hatten.
Bei Motorola wurde eines der ersten Konfliktldsungssysteme entwickelt. Der Geschéftsfih-
rung zufolge hat dieses System die Effizienz und die Arbeitsmoral verbessert, die Zahl der
Gerichtsverfahren verringert und langwierige Konflikte aller Art vermieden.

Im Jahr 1998 fuhrte General Electric, ein grof3es, multinationales Unternehmen, sein Modell
eines frihzeitigen Konfliktlésungssystems (Early Dispute Resolution System, EDR) ein. Ziel
des Systems ist die Férderung von Teamwork zwischen den Rechts- und Geschaftsabteilun-
gen des Unternehmens sowie die Schulung seiner Mitarbeiter in der friihzeitigen Identifizie-
rung von Konflikten und in der Anwendung vorgegebener MafRnahmen fir den Umgang mit
diesen Konflikten. Mitarbeiter verschiedenster Abteilungen nehmen an dem Programm teil.
General Electric erklarte dazu:

.Das kollektive Know-how wird gewonnen, indem ein Unternehmen multidisziplindre Teams
nutzt, die sich aus Rechtsanwalten, Konfliktmanagement-Experten, Trainern, geschéftlichen
Mitarbeitern und Fiuhrungskraften, Kommunikationsexperten, Technologieexperten, PR- und
Projektmanagern zusammensetzen, die gemeinsam ein Programm fur die Vermeidung, I-
dentifizierung und das Management von Konflikten installieren und betreuen.”

Das System deckt alle Streitféalle ungeachtet ihrer Art oder GréRRe ab. Ein entscheidender
Bestandteil ist eine "frihzeitige Fallbewertung”, die eine faktische und rechtliche Prifung,
eine Bewertung des anzuwendenden Verfahrens, eine Schatzung der Gebihren und Auf-
wandungen sowie eine Analyse der immateriellen Risiken und Chancen umfasst. Weitere
Verfahrensschritte beinhalten die Auswahl der Konfliktidsungsmethode, Ausbildung und Un-
terstitzung im Konfliktmanagement, Messung des Programmerfolgs, Programmadministrati-
on und die Uberpriifung des Falles nach der Beilegung. Bewerber, die tiber eine Ausbildung
im Bereich Konfliktldsung verfiigen, sind daher fir Unternehmen wie General Electric beson-
ders interessant.

Bildungseinrichtungen

Systemdesigns zur Konfliktlésung wurden von einer Reihe von Bildungseinrichtungen von
Hochschulen bis staatlichen Schulen mittleren Niveaus tbernommen. Die Systemdesigns
folgen dem besprochenen Muster und nutzen spezialisierte Mediatoren, Ombudsleute oder
Konfliktlosungsspezialisten und -administratoren, die fast immer aus der Bildungseinrichtung
selbst kommen, und beinhalten allgemeine Konfliktlésungsschulungen fir das Lehr- und
Verwaltungspersonal.

Eines der beliebtesten Konfliktidsungsprogramme im Bildungsbereich ist die "Peer Mediati-
on" (Mediation unter Gleichaltrigen/Gleichgestellten), bei der Schiler oder Studierende die
Konflikte und Probleme anderer Schiler oder Studierender mittels Mediation zu l6sen versu-
chen. Die American Bar Association hat eine aktive Rolle beim Aufbau solcher Programme
und bei der Schulung der Teilnehmer ibernommen. Diese Programme werden in 10.000 der
16.000 Schulbezirke der USA durchgefiihrt. In einer typischen High School mit 1.500 bis
1.600 Schilern werden circa drei3ig Schilerinnen und Schiiler als Mediatoren geschult, und
es werden drei bis vier Mediationsverfahren in der Woche durchgefuhrt. Zu den wiederkeh-
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renden Konflikten zahlen Zusammenstof3e zwischen Rassen und Kulturen, Beziehungskon-
flikte sowie Gewalt oder Drohungen.

Ein typisches Peer-Mediation-Programm wird im Wesentlichen von den Schiilern selbst
durchgefihrt. Die Schiiler begreifen schnell, dass bei einer Schlagerei oder einer Fehde zwi-
schen zwei Schiilern oder Gruppen von Schilern die Gegner dazu ermutigt werden sollten,
das Programm zu nutzen. Als Voraussetzung fir die Teilnahme missen die Gegner gleich-
altrig sein und die Fahigkeit sowie die Bereitschaft mitbringen, in ausreichendem Umfang
teilzunehmen. Die Grundregeln lauten, dass sich die Schiler mit Respekt begegnen, dass
sie die Bereitschaft zur Erarbeitung einer Losung zeigen und dass sie das Problem vollstan-
dig aufzuarbeiten versuchen. Der Schulleiter einer High School beobachtete, dass das Ver-
fahren tatséachlich besser funktioniert, wenn sich kein Erwachsener im Raum befindet. Die
Schiler-Mediatoren profitieren besonders von dem Programm, da sie neue Fahigkeiten er-
lernen, die sich positiv auf ihre spateren Berufschancen auswirken konnen.

Ein anderes Programm an den High Schools beinhaltet die Arbeit mit "gefahrdeten Jugendli-
chen", die an Konfliktsituationen beteiligt waren, bei denen haufig Gewalt im Spiel war: Wenn
Jugendliche (insbesondere diejenigen, die flr physische Bedrohungen empfanglich sind) zu
Hause oder in der Schule stéandig verspottet oder schikaniert werden, fiihlen sie sich oft in
ihrem Umfeld gefangen und wissen nicht, wohin sie sich wenden sollen. Solche Jugendliche,
die mit dem Gefihl von unertraglicher Demitigung, Angst oder Scham nicht umgehen kon-
nen, sehen moglicherweise in einer Art "sicherer Gewalt" ihre einzig mdgliche Alternative.
Wenn diese Jugendlichen darliber hinaus meinen, dass sie von der Gesellschaft insgesamt
betrogen werden, sind sie Ublicherweise empfanglicher fir den Einfluss von negativem Peer
Pressure. Sofern diese gefdhrdeten Jugendlichen nicht Uber einen wirksamen Weg fiur die
friedliche Ldsung ihrer persdnlichen Konflikte verfiigen, kann sich ihre daraus ergebende
Wut und Frustration zu einem Pulverfass potenzieller Gewalt entwickeln.

Ein Programm des Bildungsministeriums des Staates Texas sieht die Auswahl bestimmter
"gefahrdeter Jugendlicher" vor, die sich bereit erklaren, mit ihren Eltern an einer Schulung in
Konfliktldsung zusammen mit ehrenamtlichen Mentoren-/Mediatoren-Teams teilzunehmen.
Das Programm beruht auf der Uberzeugung, dass man "gefahrdeten Jugendlichen Konflikt-
[6sungs- und Problemlésungskompetenzen in der Schule vermitteln kann", die zu Hause
verstarkt werden mussen, da "der Jugendliche und die Familie lernen mussen, die gleiche
Sprache zu sprechen und verantwortungsvolle Konfliktlosungsstrategien zur Beilegung ihrer
Streitigkeiten einzusetzen."

Behoérden

Viele Behdrden auf nationaler, Lander- und lokaler Ebene haben Programme und System-
designs zur alternativen Konfliktlosung aufgebaut. Dies wurde Ende der achtziger und An-
fang der neunziger Jahre durch Fordermittel des Nationalen Instituts fur Konfliktldsung (Nati-
onal Institute for Dispute Resolution, NIDR) mdglich, die fur den Aufbau 6ffentlicher Konflikt-
I6sungszentren (Public Policy Dispute Resolution Centers) in zwanzig US-Bundesstaaten
verwendet wurden. Unterstitzung erfuhr diese Bewegung dartber hinaus durch Gesetze und
Verordnungen auf Ebene des Bundes und der Bundesstaaten, im Rahmen derer die Behdr-
den verpflichtet wurden, Konfliktldsungsverfahren fiir eine Reihe ihrer Funktionen einzurich-
ten, darunter Erlass und Vollzug von Verwaltungsvorschriften sowie interne Personalangele-
genheiten. Das Nationale Politikkonsens-Zentrum (National Policy Consensus Center) bietet
Behorden Beratung und Hilfe beim Aufbau von Systemdesigns fir den Einsatz von kollabo-
rativen Anséatzen bei Streitigkeiten tber die 6ffentliche Ordnung an.



22

Behdrden, die sich mit Diskriminierung auseinandersetzen

Die wichtigste Bundesbehérde fur die Durchsetzung der Blrgerrechte ist die Gleichstel-
lungskommission Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), die Beschwerden
Uber Diskriminierung nachgeht und Schlichtungen Uber ein nicht konfrontatives Verfahren
anbietet, bei dem Mitarbeiter der Kommission die Rolle eines Ombudsmannes tbernehmen.
In den Einzelstaaten gibt es vergleichbare Behotrden, denen sich die EEOC unter bestimm-
ten Umstanden unterzuordnen hat. Die EEOC setzte im Jahr 1999 in der gesamten Behorde
ein nationales Mediationsprogramm um. Mehr als 44.000 Mediationen wurden durchgefuhrt,
in deren Rahmen 29.000 Klagen behandelt wurden. Dabei wurden bei einer durchschnittli-
chen Bearbeitungszeit von 86 Tagen Leistungen in Hohe von mehr als 400 Millionen US-
Dollar an Einzelpersonen ausgezahlt. 91% der Beschaftigten und 96% der Arbeitgeber sag-
ten aus, dass sie das Programm erneut nutzen wirden.

Die EEOC gab vor Kurzem die Durchfiihrung eines Pilotprogramms bekannt, in dessen
Rahmen Klagen wegen Diskriminierung am Arbeitsplatz gegebenenfalls an das interne Kon-
fliktlbsungsprogramm des Arbeitgebers zurlickverwiesen werden. Der Vorsitzende der EEOC
kommentierte das Projekt wie folgt: "Wir mdchten wissen, ob die vorhandenen, von den Ar-
beitgebern angebotenen Konfliktlésungsprogramme, die fair und auf freiwilliger Basis arbei-
ten, den Mitarbeitern angemessene und bedeutsame Wiedergutmachung anbieten und nicht
storend auf die Vollzugsgewalt der Kommission zu wirken versuchen.” Dies deutet auf eine
starkere Privatisierung von Diskriminierungsklagen hin und spiegelt mdglicherweise den gro-
Beren Erfolg von internen Konfliktlsungsprogrammen wider.

US-Postdienst

Der amerikanische Postdienst U.S Postal Service setzte ein ehrgeiziges Konfliktldsungspro-
gramm um, das auf externe Mediatoren zuriickgreift. In zweitatigen Veranstaltungen wurden
mehrere Tausend erfahrene Mediatoren in einem transformativen Mediationsansatz ge-
schult. Die Vertreter des "transformativen” Ansatzes vertreten die Ansicht, dass die Mediati-
on eine Mdglichkeit bietet, die Streitparteien durch "Erzeugung moralischen Wachstums" zu
andern (oder zu "transformieren”). Sie sind bestrebt, insbesondere laufende Beziehungen,
wie etwa im Verhdltnis zwischen Arbeitgeber und Beschéaftigtem, zu beeinflussen. U.S.
Postal zahlt heute zu den gré3ten Nutzern der Mediation in den USA. Das Unternehmen
beschéftigt eine betrachtliche Zahl von Programmadministratoren, die das Programm an ver-
schiedenen Standorten durchfiihren, regelméafige Mini-Konferenzen veranstalten, Forschung
betreiben und die Leistung der Mediatoren bewerten, um die Zahl der eingesetzten Mediato-
ren schrittweise zu senken.

US-Streitkrafte

Man kdnnte meinen, dass die Truppengattungen der US-Streitkrafte - Heer, Marine und Ma-
rinechor sowie Luftwaffe — per Definitionem nicht zu den Institutionen zahlen, die informale
Konfliktlosungsmechanismen nutzen, weil die Befehlstruktur ein definitives Mittel zur Lésung
aller Personalkonflikte bietet. Die US-Streitkréfte erlebten jedoch in den siebziger Jahren
eine erhebliche Personal- und Stimmungskrise, insbesondere bezlglich der Rassenbezie-
hungen, und begannen mit der Durchfiihrung von Experimenten mit informalen Methoden
zur Behandlung von Beschwerden und zur Beilegung von Personalstreitigkeiten. Ein Sys-
temdesign, das im Zusammenhang mit Konflikten in den Rassenbeziehungen entwickelt
wurde, fihrte zu neuen Strukturen und zur Spezialisierung von Personal auf niedrigerer Hie-
rarchieebene, das sich solcher Fragen annahm.

Dariiber hinaus begann das Militdr auch mit der Ausbildung seiner Offiziere und Unteroffizie-
re sowie von Zivilbeamten, damit diese die Konflikte friihzeitig erkennen und entsprechende
MafRnahmen ergreifen kénnen. Die wachsende Zahl der beim Militdr beschéftigten Zivilisten
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fuhrte zu den gleichen Personalproblemen, die auch bei Zivilbehérden auftreten. Allerdings
verhinderte der Wunsch des Militdrs nach Unabhangigkeit den Einsatz von externen Media-
toren. In einem Mediationsprogramm der US-Marine werden mehrere Dutzend Mitarbeiter
als Mediatoren eingesetzt, die von der Kommandantur nominiert werden und ihre Mediati-
onsdienste als Zusatzaufgabe erbringen. Diese Mediatoren erhalten eine 20-stiindige Medi-
ationsschulung sowie einen weiteren 20-stiindigen Kurs mit Rollenspielen und Beobachtung
ihrer Leistungen.

Die Streitkrafte haben darliber hinaus auch Systemdesigns fur Streitfalle entwickelt, die mit
externen Organisationen entstehen, und die sich auf ihre Aktivitdten und Funktionen wie et-
wa die Beschaffung beziehen. Einem Bericht aus dem Jahr 2001 zufolge hat die US-
Luftwaffe alternative Konfliktldsungsmethoden in tber 100 Vertragsstreitigkeiten eingesetzt,
von denen 93 Prozent beigelegt werden konnten.

Ausblick

Fiur die Erschlielung der Mediation im Kontext der beruflichen Bildung ist zu analysieren,
inwieweit ahnliche Entwicklungen auf dem Feld des Systemdesign in Deutschland bereits
vollzogen sind oder sich abzeichnen. In dem Mal3e, wie private Unternehmen und Behdrden
in Deutschland innerbetriebliche Konflikte und Konflikte mit Externen als Kostenfaktor wahr-
nehmen, werden auch bei uns verstarkt proaktive Konfliktmanagement-Systeme implemen-
tiert werden. Diese Entwicklung sollte die berufliche Bildung aufmerksam verfolgen; denn in
Abhéangigkeit von einer steigenden Nachfrage wird sich hier ein Bedarf an Zusatzqualifikatio-
nen ergeben, der sich Uber die Integration von Mediation in die Berufsausbildung decken
lasst, um auf diese Weise ein innovatives Téatigkeitsfeld zu erschlieen.

Ausgewahlte Quellen

Web Sites

= www.natcm.org (National Assoc. of Community Mediation)
=  www.fmcs.gov (Federal Mediation and Conciliation Service)
= www.adr.org (American Arbitration Association)

= www.naarb.org (National Academy of Arbitrators)

= www.cpradr.org (CPR Institute of Dispute Resolution)

= www.abanet.org/disputeconflictnet (American Bar Association, Section of Dispute
Resolution)

= www.harvard.edu/vine/providers/program_on_negotiation (Harvard Program on
Negotiation)
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