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Liebe Leserinnen 
liebe Leser

»Mediation kann mehr« betitelt T. Robrecht 

das Forschungsprojekt »Mediationskom-

petenz« (S. 46). Dies könnte auch die Klam-

mer für die Beiträge zu Gender und Diversity 

bilden. Die folgenden Beiträge sind durch-

aus geeignet, unsere Qualitätsstandards 

kritisch zu überprüfen und die Gender/Di-

versity-Kompetenz zum Inhalt unserer Aus-

bildungscurricula zu machen. So stellen N. 

Becker und C. Pinto »konkrete Ansatzpunkte 

für nachhaltige und gemeinsame Lösungen 

in multiethnischen und gendergeprägten 

Konfliktkonstellationen« dar. H. Milling be-

schreibt die »Herausforderungen einer Kom-

petenzerweiterung in der Mediation im in-

terkulturellen Kontext«. G. Schmitt lädt zu 

einer »hegemonie(selbst)kritischen Pers

pektive« vor allem beim Thema »Neutra-

lität und Allparteilkeit« ein. S. Hüffell und 

A. Blickhäuser raten dringend zur »Refle

xion unseres geschlechtsspezifischen Kom-

munikations- und Konfliktverhaltens« und 

plädieren für eine Genderkompetenz der 

MediatorInnen. D. Klappenbach, B. Fech-

ler und S. Riedel beschreiben eher die prak-

tische Seite von Diversity Management.  

Gut aufgestellte Unternehmen haben  

dies längst als Erfolgsinstrument erkannt.  

C. Telkamp spricht den Genderaspekt der 

»sexuellen Orientierung« an und fragt in ih-

rem Beitrag: »Worin unterscheiden sich die 

Konflikte homosexueller Lebenspartner-

schaften von jenen heterosexueller Paare 

und Familien?« O. Schulz beschließt den Rei-

gen mit seinem Beitrag zu »Narrative Ansät-

ze aus der Familientherapie«. Sie »haben in 

den letzten Jahren auch in der Mediation  

Einzug gehalten. Mit ihrem konstruktivis-

tischen Hintergrund eignen sie sich beson-

ders gut zur bewussten Berücksichtigung 

von Gender- und Diversityaspekten und de-

ren Dekonstruktion in Mediationen«. Wir 

wünschen uns, dass die Anregungen aufge-

nommen werden und z. B. in die Ausbildung 

von MediatorInnen Einzug halten. Gleichzei-

tig kann unsere Mediationspraxis durch den 

achtsamen und »machtsensiblen« Umgang 

mit Genderfragen eine qualitative Steige-

rung erfahren. Mediation ist mehr.

Ihre Redaktion

Erwin Ruhnau
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1.
Wieso ein Artikel über Gender 
und Diversity Faktoren in der 
Mediation?
In unserer Gesellschaft ist der Diskurs 

um die Gleichberechtigung von Frauen 

und Männern noch immer aktuell. 

Gleichzeitig wird durch Globalisierung 

und zunehmende Migration auch das 

Thema Vielfalt (Diversity) immer aktu-

eller. Das Zusammenleben und  

-arbeiten mit Menschen unterschied-

lichen Geschlechts, unterschiedlicher 

sexueller Orientierung und unter-

schiedlicher Kulturen spornt uns an,  

einen friedlichen Umgang mit Vielfalt 

und Andersartigkeit zu finden. 

Diese Vielschichtigkeit unserer Gesell-

schaft spiegelt sich in immer breiter 

werdenden Anwendungsfeldern für Me-

diation genauso wider wie in der Vielfalt 

von MediandInnen und MediatorInnen. 

Die Themen Gender und Diversity wer-

den zu wichtigen Faktoren im Media

Nicole Becker und Caterina Pinto

In der Mediation geht es darum, den 

einzelnen MediandInnen individuell  

gerecht zu werden. Dabei sind das 

Wissen und die Bewusstwerdung über 

die Geschlechterrolle sowie die kultu-

relle Prägung immer präsent, selbst 

wenn sie nicht direkt zum Thema in 

der Mediation gemacht werden. Die 

Berücksichtigung dieser Faktoren ist 

demnach genauso wichtig wie die 

von individuellen Biographien, Erfah-

rungen und typischem Konfliktver-

halten. Ob sie in der Mediation direkt 

zum Thema werden und im Vorder-

grund stehen oder nicht, hängt sowohl 

von der jeweiligen Situation, Konstel-

lation und Entwicklung des Verfahrens 

tionsverfahren. Ihre Relevanz zeigte sich 

dagegen bisher nur in einigen wenigen 

Artikeln und Masterarbeiten sowie ver-

einzelten Forschungsarbeiten aus ande-

ren Disziplinen. Als Nebenprodukt tritt 

Mediation selten auf Veranstaltungen 

und Kongressen zu diesen Themen auf. 

Gender- und Diversity-Faktoren spie-

len sowohl in der Gesellschaft als auch 

im Rahmen unserer Gesamtpersön-

lichkeit immer eine Rolle. Sie gehören 

zu den Grundlagen unseres sozialen 

Handelns ebenso wie Persönlichkeits-

eigenschaften, Erfahrungen, erwor-

bene Handlungsschemata u. a. Wir 

sind in einer bestimmten Kultur und 

einem bestimmten Geschlecht soziali-

siert worden, unsere Erfahrungen, un-

ser Weltbild und unsere Wertvorstel-

lungen fußen darauf. Dies spiegelt sich 

– bewusst und unbewusst – in unserer 

Wahrnehmung, Kommunikation, Ge-

stik, Mimik und unseren Interpreta

tionen und Erwartungen. 

Gender und Diversity in der Mediation

Qualitätssicherung & Weiterentwicklung

In der Mediation werden Veränderungsprozesse konstruktiv angeregt und der Dialog zwischen unter-

schiedlichen AkteurInnen unterstützt und begleitet. Dabei spielen sowohl Gender1- als auch Diversity2-

Faktoren im Prozess eine Rolle. Im Folgenden wird eine Reihe von konkreten Ansatzpunkten dargestellt, 

mit denen auch in multiethnischen und gendergeprägten Konfliktkonstellationen nachhaltige und ge-

meinsame Lösungen gefunden werden können. 

1 Gender wird im Folgenden verstanden als so­
ziales Geschlecht mit sozialisierten, anerzoge­
nen und grundsätzlich veränderbaren Merk­
malen und Verhaltensweisen. 
 
2 Diversity als Verschiedenartigkeit und Vielfalt 
im Allgemeinen, wobei sich in der Praxis der 
Autorinnen überwiegend interkulturelle Frage­
stellungen ergeben.
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2.1
MediatorIn
Die Haltung der MediatorInnen ist von 

entscheidender Bedeutung: Das Ver-

ständnis, dass jeder Mensch anders 

ist, sowie die Sensibilität für das Vor-

handensein und die Auswirkung von 

Gender- und Diversity-Faktoren sind 

gleichermaßen wichtig wie die Be-

reitschaft zum Erwerb interkulturel-

ler Kompetenz und Gender-Wissens. 

Sprachliche Fähigkeiten und ein beson-

ders hohes Maß an Empathiefähigkeit 

und Feinfühligkeit sowie die Bewusst-

heit für Körpersignale und Körperspra-

che können gerade in diesen Kontexten 

bedeutungsvoll sein.

Die Fähigkeit und die Bereitschaft zu 

Selbstbeobachtung und Selbstreflexion  

dienen der Identifizierung möglicher 

blinder Flecken ebenso wie regelmäßi

ge Inter- oder Supervision. 

Bereits in der Ausbildung sollte ein  

Bewusstsein für Gender- und Diver

sity Fragen geschaffen, Gender-Wissen 

und interkulturelle Kompetenz vermit-

telt und spezifische Methoden geschult 

werden. 

2.2
MediatorInnenteam
Es ist hilfreich, das MediatorInnen

team situationsentsprechend aufzu-

stellen und die Co-MediatorInnen ko-

härent auszuwählen, also bereits hier 

die Faktoren Geschlecht, Alter, fach-

liche Qualifikation, sprachliche Fähig-

keiten, kultureller und religiöser Hin-

tergrund zu berücksichtigen. Es kann 

auch hilfreich sein, gezielt Co-Media-

torInnen zu suchen, wenn man sonst 

gewohnt ist, allein zu mediieren. In 

der gemeinsamen Arbeit erscheint 

es je nach Situation besonders ange-

bracht, gezielt angeleitete Reflexions- 

und Feedbackphasen einzuplanen, 

die explizit die Gender- und Diversity-

Faktoren thematisieren. Hier ist auch 

Gelegenheit, Irritationen und per-

sönliche, nicht oder schwer einzuord-

nende Inhalte zu hinterfragen. 

2.3
Rahmenbedingungen
Das Setting wird in der interkulturellen 

Konfliktforschung auch als Teil der 

strukturellen Dimension (Adler, 1997) 

verstanden. Dabei wird großer Wert auf 

eine neutrale Örtlichkeit gelegt, die – 

sofern kein geeignetes Mediationsbü-

ro zur Verfügung steht – geographisch 

möglichst mittig zwischen den Stand-

orten der MedianInnen liegen sollte. 

Auch die Sitzordnung spielt eine Rolle: 

Gegenübersitzen kann eine ungewollte 

Konkurrenzsituation erzeugen. Hier ist 

es hilfreich, die MediandInnen nebenei-

nander zu positionieren und an der ge-

genüberliegenden Wand zu visualisie-

ren (Adler, 1997). 

Um Irritationen zu vermeiden, er-

scheint es je nach Kontext der Me-

diation angebracht, sich als – in der 

westlichen Kultur tätige – Mediatorin 

gemäß dem in der westlichen Kultur 

geltenden Dresscode zu kleiden (busi-

ness dress, Schultern und Dekolleté 

bedeckt, Hose).

2.4
Mediationsverfahren
In der Betrachtung des Mediationsver-

fahrens werden den MediatorInnen je 

nach Situation und Phase verschiedene 

Bausteine und Methoden explizit an 

die Hand gegeben, um mit den spezi-

fischen Faktoren Gender und Diversity 

besser umgehen zu können. Zunächst 

ab, als auch von Einzelnen und ihrem 

Umgang damit (z. B. gezielter Einsatz 

von typischen Gendergesten oder Di-

versity-Faktoren). Dafür ist nicht ent-

scheidend, ob ein Konflikt kultur- oder 

genderbedingt ist, sondern welche 

Auswirkungen die kulturelle oder ge-

schlechtsspezifische Sozialisation auf 

das Verhalten, die Erwartungen sowie 

die Interessen und Bedürfnisse der  

Beteiligten haben.

Genauso wie bei typischen Konflikt-

mustern, verschiedenen Machtkon-

stellationen, sprachlichen Feinheiten 

u.a. relevanten Einflussfaktoren, ist 

es für MediatorInnen wichtig, sich 

auch in Fragen von Gender und Di-

versity ihrer eigenen Anteile, der ih-

rer Co-MediatorInnen und aller am 

Mediationsverfahren beteiligter Per-

sonen bewusst zu sein. Dies ist die Vo-

raussetzung für eine adäquate, d. h. 

situations- und personenangemes-

sene Handlungsweise für den Fall, 

dass wir mit extrem unterschiedli

chen Wertvorstellungen und Sozia-

lisationen konfrontiert werden und 

dass Gender und Diversity- Faktoren 

implizit oder explizit eine Rolle spie-

len. Hier ist es die Verantwortung der 

MediatorInnen, die den Prozess steu-

ern und das Handeln führen, entspre-

chend reagieren zu können und even-

tuell bestehende Gräben nicht zu 

vertiefen. Welche Haltung und wel-

che Rahmenbedingungen, Instrumen

te und Methoden dabei hilfreich sein 

können, wird im nächsten Punkt ge-

zeigt. Erst bei explizit bestehendem 

Auftrag durch die Parteien geht es um 

eine konkrete Auflösung der entspre-

chenden Thematik.

2.
Ideen für die Praxis
Die folgende Zusammenstellung  

konzentriert sich – ohne Anspruch 

auf Vollständigkeit – auf praktische 

Hinweise und Methoden zum Um-

gang mit kultur- und geschlechts

spezifischen Faktoren in der Media

tion. Allgemeingültige Prinzipien  

der Mediation und Methoden werden 

vorausgesetzt. 
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werden dabei wiederkehrende Aspekte 

als gemeinsame Basis dargestellt.

2.4.1
Sprachgebrauch
Dass Sprache in der Mediation ein  

sensibles Instrument ist, ist nicht neu. 

Bezogen auf Gender-Faktoren aller-

dings belegen sprachwissenschaftliche 

Theorien, dass verschiedene Geschlech-

ter die Sprache jeweils unterschiedlich 

wahrnehmen, verstehen und nutzen. 

Scheinbar neutrale Inhalte in männ-

licher Verpackung und Stereotype ver-

festigen Bilder und Hierarchien. Sollen 

Frauen und Männer in gleicher Weise  

angesprochen werden, müssen auch 

weibliche und männliche Personen-

bezeichnungen Verwendung finden 

(Stahlberg und Sczesny, 2010). 

In interkulturellen Mediationen, die 

zweisprachig verlaufen (müssen), liegt 

es auf der Hand, dass eine Übersetzung 

von Inhalt und Bedeutung erforderlich 

ist. Darüber hinaus gibt es aber auch 

in der verbalen wie nonverbalen Kom-

munikation vielfältige unterschiedliche 

Deutungsmöglichkeiten (z. B. die Ge-

ste des Kopfschüttelns, die in Griechen-

land, Bulgarien, Indien und Sri Lanka 

»ja« bedeutet und sonst »nein«).

Es empfiehlt sich, in jedem Fall als 

MediatorIn sensibel mit Sprache umzu-

gehen: grundsätzlich beide Geschlech-

ter ansprechen, Stereotype vermeiden 

(z. B. »getürkt«, »Vorreiter«) und be-

wusst nonverbale Kommunikations

anteile beachten. 

2.4.2
Methoden
Aus dem bunten Strauß der verschie-

denen Methoden, die in Mediations-

verfahren hilfreich sein können, haben 

sich die folgenden immer wieder und 

in jeder Phase als besonders hilfreich 

erwiesen:

Empowerment – in den unterschied-››
lichen Stadien kann es hilfreich sein, 

die MediandInnen in ihrer Autono-

mie und persönlichen Ressourcen im 

Zusammenhang mit sozial und kul-

turell geprägten Haltungen zu er-

mächtigen

Reflecting Team – durch das laute  ››
Nachdenken über ihre Beobach

tungen unterstützen die Media

torInnen das Verständnis und 

können so wertschätzend ihre Wahr-

nehmungen (z. B. über zugrunde lie-

gende Wertmaßstäbe) hinterfragen

Systemische Fragetechniken – we-››
cken Neugier, erhöhen den Informa-

tionsgehalt und schaffen Verständnis 

und Bewegung im Prozess

Verständnisfragen bzgl. der Relevanz ››
möglicher sozial- und kulturbedingte 

Werte 

Shuttle-Mediation bzw. Einzelge-››
spräche (bei Bedarf)

2.4.3
Phasen der Mediation
Um Doppelungen zu vermeiden, wer-

den die obengenannten Ausführungen 

(z. B. zum Setting) vorausgesetzt und 

pro Phase nur die expliziten Bausteine 

ergänzt.

Vorbereitung

Es ist in jedem Fall von Vorteil, bereits 

in der Vorbereitung und evtl. auch in 

der ersten Kontaktaufnahme die kul-

turellen und geschlechtsspezifischen 

Komponenten zu analysieren und das 

eine oder andere Element voraus-

schauend zu antizipieren (zweispra-

chiger Co, Genderanalyse, ...). Dabei ist 

Folgendes hilfreich:

die Macht der Muttersprache – ein ››
Dolmetscher kann sich auszahlen

länder- und kulturspezifische Infor-››
mationen – insbesondere im inter-

kulturellen Geschäftsumfeld (Sitzord-

nung in asiatischen oder arabischen 

Meetings, Händeschütteln etc.)

Eventualitäten wie Machtgefälle,  ››
Widerstände, Ungerechtigkeiten  

methodisch durchdenken

Teilnahme aller relevanten Beteilig››
ten gewährleisten – Mini-Mediatio

nen im Vorfeld, StellvertreterInnen-

Mediationen oder die Begleitung 

durch Verwandte oder anerkannte In-

stanzen geistlichen oder öffentlichen 

Lebens können sinnvolle Lösungs-

möglichkeiten bieten

Gender-Analyse (Petterson, 2004) ››
im Rahmen der Konfliktanalyse – 

geschlechtsspezifische Verteilung 

der Beteiligten, der Ressourcen und 

von geltenden Normen und Bewer-

tungen. Die Gender-Analyse eignet 

sich ebenso für die Analyse von Di-

versity-Faktoren.

Phase 1: 

Auftragsklärung und Eröffnung

Sind soziale und kulturelle Prägungen 

bereits im Vorfeld bekannt geworden, 

kann die Eröffnung entsprechend –  

d. h. nach kulturell relevanten Gebräu-

chen – strukturiert werden (z. B. das 

Weglassen von Händeschütteln zwi-

schen Männern und Frauen). 

Auf der Meta-Ebene gilt es insbeson-

dere im interkulturellen Kontext, den 

MediandInnen das Mediationsverfah-

ren sorgfältig zu erläutern: 

Rolle der MediatorInnen (keine hie››
rarchische Figur)

flache Hierarchie-Ebenen››
direkte Ansprache von Themenfeldern››
erklären des Hauptelements der Me-››
diation – Bedürfnisse hinter den Lö-

sungsideen deutlich machen, um 

den Lösungsraum zu erweitern

Thematisierung von Gesprächsregeln ››
– zwischen unterschiedlichen Kulturen 
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kann kein allgemeines Verständnis 

über Gesprächsregeln vorausgesetzt 

werden. Die MediandInnen sollen Rah-

menbedingungen definieren, die nötig 

sind, damit sie sich in der Mediation 

begegnen können.

Auf der inhaltlichen Ebene ist darüber 

hinaus Folgendes wichtig:

Ergebnisse der Konflikt- und Gender››
analyse hinterfragen

Ziele klären – ist die direkte Anspra-››
che von Gender- bzw. Diversity-The-

men gewollt?

Phase 2: 

Themensammlung

Gender- und Diversity-Themen sind 

Querschnittsthemen. Sie können in  

allen Themen der Mediation enthal- 

ten sein, müssen aber nicht. Wenn sie 

explizit von den MediandInnen zum 

Thema gemacht werden, gehören sie 

zur Themenliste. In den übrigen Fällen 

sind es Faktoren, die im Hintergrund 

wirken und das Bewusstsein der  

MediatorInnen erfordern. 

Im Rahmen der Konfliktklärung erfolgt 

je nach Erfordernis die spezielle Be-

rücksichtigung der sozialen und kultu-

rellen Rolle, z. B. durch Gender-Dialog 

(im Sinne des Austauschs über unter-

schiedliche Rollen/Erwartungen/Erfah-

rungen). Im Ergebnis ist es dann wich-

tig, die Rollen als sozial und kulturell 

gegeben zu definieren, ein Bewusst-

sein für diese Bewertung zu schaffen 

und den Parteien durch diese Transpa-

renz die Entscheidung über ihre Bewer-

tung und ihr Verhalten zurückzugeben 

(»undoing gender«, Blickhäuser, 20063). 

Hilfreich sind dabei:

Biographie-Arbeit zur Unterstützung ››
des Verständnisses der verschiedenen 

Faktoren

Bewertungen, Vorurteile und Stereo-››
type umformulieren/ thematisieren 

(story telling), Verallgemeinerungen 

der Parteien konkretisieren

Vorurteilsfrei visualisieren (Sprach-››
liche Feinheiten, Verallgemeine-

rungen differenzieren)

Wertschätzung für Unterschiede ››
durch Normalisieren, kultur-/ge-

schlechtsbedingte Positionen auf ei-

ner universellen Ebene umformulie-

ren (in Bedürfnisse übersetzen)

Phase 3: 

Interessenklärung

In der Phase der Interessenklärung 

kann es wichtig sein, bei der Heraus-

arbeitung der Bedürfnisse das Wer-

te- und Orientierungssystem zu hin-

terfragen und so zu einer Klärung und 

möglicherweise Deeskalation zu kom-

men. Hierbei bieten sich als Methoden 

die »Gewaltfreie Kommunikation« oder 

»Fragen nach Bezugspunkten«4 an. 

Dies wird durch folgende Methoden im 

Besonderen erleichtert:

Detaillierte Interessenprofile erstel-››
len: Die Grundmotive, Bedürfnisse 

und Bezugspunkte erarbeiten 

Ggfs. Perspektivwechsel zwischen ››
den Geschlechtern und Kulturen 

Erklärung von Sitten und Traditionen ››
für gegenseitiges Verständnis und  

Akzeptanz

Gemischtes Doppel››
ggfs. auf Meta-Ebene Kontrolle der ››
Mechanismen des »doing gender« 

(verharren die MediandInnen in ei-

ner Rolle oder agieren sie selbstver-

antwortlich?)

in großen Gruppen: Methode des ››
»Fishbowl« mit VertreterInnen der  

jeweiligen Kultur/des jeweiligen  

Geschlechts

Metaphernbrücke (Watzke, 2008) - ››
Geschichten können zu einer Brücke 

zwischen Kulturen und/oder  

Geschlechtern werden

Phase 4: 

Lösungsoptionen

Sogar bzw. gerade in dieser Phase kön-

nen konkrete Gender- und Diversity-

Themen auftreten, die sich zuvor noch 

nicht angedeutet haben. Denn jetzt 

zeigen sich oftmals die verschiedenen 

Bewertungsmaßstäbe und kulturell- 

bzw. sozialgeprägten Erwartungen an 

die Konfliktlösung. Hier gilt es, sensibel 

mit Maßstäben, wie z. B. Gerechtigkeit 

und Fairness (auch den eigenen Vor-

stellungen davon) umzugehen und da-

rauf hinzuweisen. Bei möglichen Irrita-

tionen empfiehlt es sich, offen zu sein, 

in die Selbst- bzw. Co-Klärung auf Me-

ta-Ebene zu gehen und kulturelle bzw. 

geschlechtsspezifische Themen explizit 

zu hinterfragen. 

Darüber hinaus können folgende Me-

thoden hilfreich sein:

Paradoxes Brainstorming zur  ››
Überwindung von Stereotypen/ 

Denkschemata

Alternativ neutralisierendes  ››
Brainstorming

Auch in Phase 4 Zirkuläre Fragen zum ››
Herausfinden von Lösungsoptionen

Gender- und Kultur-Reality-Check der ››
Vereinbarung, ggfs. nochmals auf be-

wusste Entscheidung zu traditionellem 

Verhalten aufmerksam machen

Klärung rechtlicher Positionen  ››
durch externe RechtsanwältInnen  

(z. B. in internationalen Umgangs

regelungen, AGG …)

3 »Undoing gender« wird verstanden als Inter­
aktion gegen die »Wahrnehmungs- und Zu­
weisungsprozesse von Geschlecht«, das Gegen­
teil von »doing gender«. 
 
4 Sobald mit Bezugspunkten/Wertesystemen 
etc. gearbeitet wird, muss am Ende jeder Pha­
se ein Quercheck erfolgen, ob diese berücksich­
tigt worden sind.
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Phase 5: 

Abschlussvereinbarung 

Ob es eine schriftliche Vereinbarung 

geben soll, ist zunächst abhängig vom 

Thema und dem kulturellen Kontext 

(nicht überall wird so viel und detail-

liert schriftlich festgehalten wie in 

Deutschland). Bei einer schriftlichen 

Vereinbarung gilt es dann über die 

herkömmlichen Kriterien hinaus, be-

sonders auf die verwendete Sprache 

zu achten (Geschlechterperspektive, 

Vermeidung von Verallgemeinerungen 

und Stereotypen, …). Die Rechtsgültig-

keit einer Abschlussvereinbarung ist 

in interkulturellen Kontexten entspre-

chend juristisch zu prüfen. 

3.
Ausblick
Gerade durch das Wissen aus der 

Gender- und Diversity-Forschung las-

sen sich in Mediationsverfahren auch in 

multiethnischen und geschlechtsspe-

zifischen Konfliktkonstellationen nach-

haltige und gemeinsame Lösungen 

finden. Dabei ist es nicht das Ziel der 

Mediation, die identifizierten Unter-

schiede zu nivellieren und zu beheben. 

In der Mediation reichen die Kennt-

nis der Bedürfnisse und Interessen des 

anderen und ein damit verbundenes 

Verständnis aus, um zu einer gemein-

samen Lösung zu kommen und eine 

Vereinbarung zu treffen. Wenn es darü-

ber hinaus gelingt, in der Mediation zu-

sätzlich für die Perspektive des jeweils 

anderen auch Wertschätzung zu erzie-

len, dann ist gleichzeitig ein Schritt in 

Richtung Abbau gesellschaftlich diskri-

minierender Strukturen erreicht. 

Schule ohne  
Homophobie –  
Schule der Vielfalt

Die Kampagne »Schule ohne 

Homophobie – Schule der 

Vielfalt« (www.schule-der-

vielfalt.de) setzt sich dafür ein, dass 

an Schulen in NRW mehr gegen Ho-

mophobie und mehr für die Akzep-

tanz von unterschiedlichen Lebens-

weisen getan wird. Diese Kampagne 

wird gefördert durch das Ministe-

rium für Generationen, Familie, 

Frauen und Integration des Landes 

Nordrhein-Westfalens. Neben der 

»klassischen« Aufklärungsarbeit 

zu den Themen »Sexuelle Identi-

tät«, »Vielfalt« oder »unterschied-

liche Diskriminierungsmerkmale« 

gibt es die Möglichkeit, anstehen-

de Konflikte aufgrund der sexuellen 

Identität, der Vielfalt und der Dis-

kriminierung zu bearbeiten. Dabei 

unterstützt das Friedensbildungs-

werk Köln die StreitschlichterInnen 

an den Schulen und bietet Hilfestel-

lung bei der konstruktiven Bearbei-

tung von Konflikten und Mobbing 

rund um das Thema »Homophobie« 

mittels Streitschlichtung und Täter-

Opfer-Ausgleich an.

* Roland Schüler,  

fbkkoeln@t-online.de
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Herausforderung interkulturelle  
Kompetenz in der Mediation
Vergleicht man die in der Forschung formulierten »interkulturellen Kompetenzen«, die es zu er-

werben gilt, um kompetent im interkulturellen Kontext zu agieren, mit jenen Kompetenzen, die 

von guten MediatorInnen gefordert sind, trifft man auf zahlreiche Überschneidungen. Sind 

MediatorInnen also per se ExpertInnen der interkulturellen Kommunikation oder gibt es doch be-

sondere Herausforderungen, die eine tatsächliche Kompetenzerweiterung in der Mediation im in-

terkulturellen Kontext erfordern? 

Hanna Milling

Interkulturelle Kompetenz und Mediationskompetenz
Vergleicht man die Einzelkompetenzen, die von MediatorInnen auf der einen und von interkulturellen ExpertInnen auf der 

anderen Seite gefordert werden, ist man über das Ausmaß an Überschneidungen verblüfft. Eingeteilt in ein dreidimensi-

onales Schema mit affektiver (gefühlsbezogener), konativer (verhaltensbezogener), und kognitiver (erkenntnisbezogener) 

Dimension, ergibt sich folgender Kern an Kompetenzen, die auf beiden Seiten gleichermaßen gefordert werden:

Affektive Dimension Konative Dimension Kognitive Dimension

Ambiguitätstoleranz ,

Frustrationstoleranz,

Stressabbau, Komplexitätsreduktion,

Empathie, Offenheit, Toleranz,  

Respekt, Flexibilität, Akzeptanz,

Lernbereitschaft,

Interesse

Kommunikationswille, -bereitschaft 

und -fähigkeit,

Fähigkeit Beziehung und Vertrauen 

aufzubauen,

vernetztes Denken,

Handlungskonsequenz

Metakommunikationsfähigkeit,

Selbstreflexionsfähigkeit
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Letztlich handelt es sich hier um das 

breite Spektrum an sozialen Kompe-

tenzen, deren Vorhandensein in der Tat 

sowohl für MediatorInnen als auch für 

interkulturelle ExpertInnen beste Vo-

raussetzungen für gelungenes Handeln 

versprechen. Allerdings kommen auf bei-

den Seiten weitere Kompetenzen hin-

zu. MediatorInnen müssen zusätzlich die 

mediativen Kommunikations- und Mo-

derationstechniken beherrschen, in all-

parteilicher Haltung Prozessverantwor-

tung übernehmen und Kenntnis über 

Konfliktarten und -dynamiken aufwei-

sen. Bei interkulturellen ExpertInnen 

geht es vor allen Dingen darum, fremd- 

und eigenkulturelle Wahrnehmungs-, 

Denk-, Einstellungs-, und Handlungsmu-

ster sowie interkulturelle Kommunika

tionsprozesse zu verstehen, was auch für 

das Bündel an den oben genannten so-

zialen Kompetenzen eine nicht unerheb-

liche Komplexitätssteigerung bedeutet.

Die Bedeutung von Kultur
Kultur lässt sich als Zeichensystem, als 

»selbstgesponnenes Bedeutungsgewe-

be«3 bezeichnen, d. h. als Muster der 

Sinngebung, in dessen Rahmen Men-

schen ihre Erfahrungen deuten und ihr 

Handeln lenken. Dieses wird bereits in 

der frühkindlichen Sozialisation erlernt 

und als »Normalität« von Generation 

zu Generation weitergegeben. Dabei 

sind Kulturen keine raum-zeitlich abge-

schlossenen Phänomene, sondern of-

fene und dynamische, prinzipiell unab-

schließbare Symbolisierungsprozesse, 

die beständigem Wandel und Einfluss 

von Außen unterworfen sind. Doch steht 

dem Individuum zur Deutung der Welt, 

der eigenen Handlungen und jener An-

derer prinzipiell nur der ihm bekannte 

Zeichenvorrat zur Verfügung. Zwar gibt 

es innerhalb dieses (kollektiv geteilten) 

Zeichenvorrats beträchtlichen individu-

ellen Spielraum (was die Heterogenität 

von Kulturen erklärt). Die individuellen 

Verhaltensausprägungen vollziehen sich 

jedoch auf der gemeinsamen Basis des 

kulturellen Zeichensystems. 

Ich kann als Individuum beschließen, 

in einer Gesellschaft, in der Pünktlich-

keit eine wichtige Norm ist, prinzipiell 

zu spät zu kommen. Gleichzeitig weiß 

ich jedoch, dass und warum andere da-

rauf u.U. verärgert reagieren, ich kann 

die Reaktionen der anderen deuten. Ei-

ne Person, die das Konzept »Pünktlich-

keit« nicht einmal kennt, hätte keine 

Deutungsmöglichkeit der Reaktionen 

anderer auf das eigene Verhalten. Jeder 

individuelle Gedanke, jedes individu-

elle Handeln kann nur vor dem kultu-

rellen Hintergrund auftauchen, der ih-

nen Struktur, Bedeutung und Kontext 

gibt. Und genau hier liegt die Heraus-

forderung bei Mediationen im inter

kulturellen Kontext.

Einflussebenen des (Inter)Kul­
turellen in der Mediation 
In der Mediation im interkulturellen  

Kontext sind MediatorInnen auf verschie-

denen Ebenen mit unterschiedlichen Zei-

chen- und Bedeutungssystemen kon-

frontiert, die den Mediationsprozess 

beeinflussen können.

Der Konflikt und dessen Klä-1.	

rungsverlauf können einerseits 

von interkulturellen Missver-

ständnissen und sprachlichen 

Verständigungsschwierig-

keiten zwischen den Konflikt-

parteien und andererseits von 

Instrumentalisierungsversu-

chen des Kulturellen durch die 

Konfliktparteien geprägt sein.

Die eigenkulturelle Prägung 2.	

der MediatorInnen kann unbe-

wusst deren Deutungen und 

darauf fußende Interventionen 

prägen und die Allparteilich-

keit erschweren.

Das Verfahren der Mediation 3.	

selbst ist in einem bestimmten 

historisch-kulturellen Kontext 

entstanden und damit kultu-

rell geprägt.

Um mit der hiermit verbundenen 

Komplexitätssteigerung kompetent 

arbeiten zu können, ist das Bewusst-

sein über und die Sensibilität für (in-

ter)kulturelle Dimensionen, die in der 

Interaktion eine Rolle spielen können, 

unerlässlich. Einige zentrale Aspekte 

werden im Folgenden vorgestellt.

Kulturspezifische Werte  
und Einstellungen
Unter kulturspezifischen Werten und 

Einstellungen werden kulturelle Wert

orientierungen verstanden, die das 

Handeln von Individuen leiten. Dazu 

gehören etwa Unterschiede darin, ob 

Kulturen eher den Wert der Gemein-

schaft oder den Wert des Individuums 

betonen, ebenso wie der unterschied-

liche Umgang mit Zeit, verbunden mit 

der Bedeutung von Pünktlichkeit, struk-

turierten Zeitabläufen, etc.

Bereits das Mediationsverfahren mit 

seiner Ausrichtung am autonomen In-

dividuum und seinem linearen Phasen

modell folgt hier kulturellen Orien-

tierungen, die nicht in allen Kulturen 

geteilt werden.

Ferner wird auf der Grundlage dieser 

unbewusst verinnerlichten Werteorien-

tierungen i. d. R. das eigene und frem-

de Verhalten beurteilt. Dies birgt die 

Gefahr, dass fremdes Verhalten unbe-

wusst mit Wertmaßstäben beurteilt 

wird, die diesem Verhalten gar nicht zu-

grunde liegen. Unverständliches, frem-

des Verhalten wird so leicht als per-

sönliches, bewusstes Fehlverhalten 

empfunden, was zu sich verhärtenden 

Konflikten führen kann. Sich darüber 

bewusst zu sein und die MediandInnen 

durch entsprechende Fragen und Per-

spektivwechsel von der persönlichen 

Vorwurfsebene hin zum Erkennen un-

terschiedlicher kulturell geprägter Wer-

tegrundlagen zu führen, ist hier die 

schwierige Aufgabe der MediatorInnen. 

Zudem sind sie herausgefordert, sich 

die eigenen, als selbstverständlich 

empfundenen Werte und deren Rela

tivität, bewusst zu machen. 

Tatsächlich kulturell verschiedene Wer-

teorientierungen sind jedoch nur ein 

möglicher Faktor im interkulturellen In-

3 Geertz, Clifford, Dichte Beschreibung. Bei­

träge zum Verstehen kultureller Systeme. 

Frankfurt/M: Suhrkamp. 2001, S. 9.
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teraktionsprozess, der häufig überbe-

tont wird und die Gefahr von Kulturali-

sierung und Stereotypisierung birgt. 

Kulturalisierung und  
Stereotypisierung
Stereotypen haben die Funktion, Kom-

plexität zu reduzieren und Orientie-

rung zu stiften und sind als solche voll-

kommen menschlich.4 Leiten sie jedoch 

unbewusst und unreflektiert unser 

Deuten des Anderen, können sie zu er-

heblichen Missverständnissen führen 

und zu »self-fullfilling prophecies« wer-

den. In interkulturellen Konfliktsitua-

tionen werden sie von den Interagie-

renden häufig instrumentalisiert, um 

eine Auseinandersetzung mit persön-

lichen Schwierigkeiten zu vermeiden 

und Verantwortung abzugeben. Mit Sät-

zen wie »Wir Deutschen sind halt so!«, 

»Das kann er als Afrikaner sowieso nicht 

verstehen!«, »Mit Italienern kann man 

einfach nicht arbeiten!« werden per-

sönliche Konflikte kulturalisiert 

und die wirkliche Suche nach Lö-

sungen vermieden. Hier gilt es 

die Funktionsweise und Dy-

namik von Stereotypenkreis-

läufen zu kennen und sie mit 

den MediandInnen zu hinterfra-

gen, um weg von starren Verallgemeine-

rungen hin zu persönlichen Bedürfnis-

sen zu führen.

Die interkulturell relevante Dimension  

kann hier also zum einen in tatsächli

chen kulturellen Einstellungs- und Wer-

tedifferenzen und zum anderen in stra- 

tegisch instrumentalisierten (behaup

teten) kulturellen Differenzen liegen.

Sprache, Gesprächs- und  
Kommunikationsregeln
Unterschätzt und kaum berücksichtigt  

wird jedoch die Tatsache, dass viele 

Missverständnisse nicht in fundamental 

unterschiedlichen Werten und Normen 

begründet liegen, sondern schlicht in 

unbewusst verinnerlichten unterschied-

lichen Bedeutungen und Regeln der In-

teraktion. Im Alltag werden interkultu-

relle Konflikte häufig über stereotype 

Werteorientierungen, Einstellungen 

oder Charaktereigenschaften erklärt, 

obgleich ihre Ursache in unterschied-

lichen Kommunikationskonventionen 

auf sprachlicher, non- und para-verbaler 

Ebene zu suchen ist. Ganz gleich, ob 

sich die Beteiligten der Mediation an ei-

ne fremde Sprache anpassen, mit Über-

setzung oder einer Lingua Franca wie et-

wa Englisch gearbeitet wird, brauchen 

MediatorInnen im interkulturellen Kon-

text das, was Müller-Jacquier »linguis-

tic awareness of culture«5 nennt, d. h. 

ein Bewusstsein darüber, dass selbst 

wenn man eine fremde Sprache gut be-

herrscht, die Bedeutungen und Konno-

tationen einzelner Begriffe und Symbole 

kulturell bedingt erheblich voneinan-

der abweichen können. Als Beispiel sei 

der Begriffe Konzept und seine franzö-

sische Entsprechung concept angeführt. 

Wenn in angehenden Kooperationen 

zwischen deutschen und französischen 

PartnerInnen verabredet wird, für das 

erste Tref-

fen ein Konzept 

für mögliche Bereiche der Zusammen-

arbeit zu entwickeln, kommt es häufig 

vor, dass die deutsche Seite mit detail-

liert ausgearbeiteten, schriftlich doku-

mentierten Vorstellungen anreist, wäh-

rend das concept der französischen Seite 

vorläufige Überlegungen als Grundlage 

für ein gemeinsames Brainstorming dar-

stellt. Anstatt sich bewusst zu machen, 

dass hier schlicht kulturell unterschied-

liche Bedeutungsregeln des Begriffs 

Konzept/concept vorliegen, werden bei-

derseits kulturspezifische Arbeitsein-

stellungen (Werte) wie »gründlich«, 

»ordentlich«, »penibel« bzw. »oberfläch-

lich«, »laissez-faire-Einstellung« etc. als 

Grundlage des unterschiedlichen Han-

delns zugeschrieben und darüber der 

Konflikt verhärtet und verschärft.

Großes Potential für Missverständnisse 

bieten ferner so genannte Sprechhand-

lungen, d. h. Aussagen, durch die Hand-

lungsintentionen wie Versprechen, Auf-

fordern, Befehlen ausgedrückt werden. 

Für KommunikationspartnerInnen aus 

anderen Kulturen ist oft nicht erkenn-

bar, welche konkreten Handlungskon-

sequenzen sich aus Aussagen ergeben 

und wie verbindlich z. B. Zustimmun

gen sind. Ein in Lateinamerika ausge-

sprochenes »morgen« oder in Japan 

ausgesprochenes »ja, vielleicht ist das 

eine gute Lösung« können höfliche For-

men eines klaren Neins sein, die für Eu-

ropäer nicht erkennbar sind. 

Auch Konventionen des RednerInnen-

wechsels können kulturell stark vonei-

nander abweichen. In Deutschland lässt 

man die SprecherInnen für gewöhnlich  

ausreden. Das Unterbrechen im Satz 

wirkt tendenziell konfrontativ und un-

angebracht und suggeriert, dass der Un-

terbrechende einem nicht weiter zuhö-

ren möchte. In anderen Kulturen, etwa 

in Frankreich, Italien und Spanien, wird 

hingegen häufig unterbrochen, 

um Interesse an den Aus-

sagen des Dialogs zu 

zeigen, auch um Zustim-

mung und Verständ-

nis zu signalisieren. 

Ein Gespräch ohne  

Unterbrechungen enthält aus 

dieser Sicht wenig Spannung und Inten-

sität. Über derlei Unterschiede müssen 

sich die moderierenden und prozessver-

antwortlichen MediatorInnen im Klaren 

sein. Auch bei den Themen der Konver-

sation gibt es kulturspezifische Kon-

ventionen der Auswahl dessen, worü-

ber an einem bestimmten Ort zu einer 

bestimmten Zeit unter Einschluss be-

stimmter Personen thematisch gespro-

chen wird. Themen wie Geld, Krankheit, 

Sexualität, Konflikte u.v.m. sind in vielen 

Kulturen – insbesondere asiatischen Kul-

turen – häufig unangebracht. Das Bre-

chen derartiger kultureller Tabuzonen 

kann unbemerkt zum Vertrauensverlust 

4 Vgl. Milling, Hanna, Das Fremde im Spiegel 
des Selbst. Berlin: Logos-Verlag. 2010. 
 
5 Vgl. Müller-Jacquier, Bernd,  »Linguistic Awa­
reness of Cultures. Grundlagen eines Trainings­
moduls«. In: Bolten, Jürgen (Hg.): Studien zur 
internationalen Unternehmenskommunikati­
on. Leipzig: Popp. 2000, S. 20-49. 
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der Konfliktpartei in die MediatorInnen 

führen. Ob Aussagen unmittelbar oder 

aber indirekt und umschreibend zum 

Ausdruck gebracht werden, hängt eben-

falls von kulturellen Konventionen ab. 

Insbesondere die Art und Weise, eige-

ne Meinungen oder Vorstellungen zum 

Ausdruck zu bringen, unterliegt sehr un-

terschiedlichen Konventionen. So kann 

die eher direkte Art deutscher Kommu-

nikationspartnerInnen zu widerspre-

chen, Kritik zu äußern und konträre 

Meinungen zu formulieren, z. B. bei 

französischen GesprächspartnerInnen 

unhöflich oder verletzend wirken und 

von asiatischen GesprächspartnerInnen 

gar als untragbarer Gesichtsverlust 

empfunden werden. Wie direkt die 

MediatorInnen Themen ansprechen, 

konkretisierend spiegeln und Fragen 

stellen können, gilt es kultursensibel 

auszuloten. Auch paraverbale Faktoren 

wie Lautstärke, Intonation, Sprechpau-

sen und Sprechtempo sind kulturspe-

zifischen Ausprägungen unterworfen, 

bergen Missverständnispotential und 

erfordern besondere Achtsamkeit der 

MediatorInnen. Werden lange Sprech-

pausen fremdkultureller MediandInnen 

etwa als Zeichen interpretiert, das Wort 

an die andere Partei zu übergeben, kann 

es dazu kommen, dass diese Partei be-

ständig vor Beendigung des Gedanken-

gangs unterbrochen wird und zuneh-

mend das Vertrauen verliert. Schließlich 

können körpersprachliche Signale je 

nach kulturellem Zeichensystem sehr 

unterschiedliche Bedeutungen haben 

und leicht fehlinterpretiert werden.  

Neben Gestik und Mimik gehört hier-

zu die Proxemik, d. h. der Körperabstand 

der GesprächspartnerInnen, der als an-

gemessen und angenehm empfunden 

wird. Bereits das Setting der Mediation 

kann hier dazu führen, dass sich die eine 

oder andere Konfliktpartei erheblich  

unwohl fühlt.

Die angeführten Aspekte und Beispiele 

zeigen, in wie vielen Bereichen der Kon-

flikt und dessen Klärungsverlauf von in-

terkulturellen Missverständnissen zwi-

schen den Konfliktparteien geprägt 

sein kann und auch die MediatorInnen 

Gefahr laufen fremdkulturelle Zei-

chen auf Basis ihres eigenkulturellen 

Deutungssystems fehlzuinterpretie-

ren. Ferner wurde sichtbar, dass bereits 

das Mediationsverfahren selbst kultu-

rell geprägt ist, was bei unreflektierter 

Durchführung zur Besserstellung einer 

Konfliktpartei führen kann, der diese 

Konventionen vertraut sind bzw. zum 

Vertrauensverlust einer Konfliktpartei, 

der sie fremd sind.

Mit Kompetenzlosigkeitskompe­
tenz kultursensibel mediieren
Die Mediation bietet mit ihrem Ansatz 

der nicht wertenden Offenheit gegen-

über verschiedenen Wahrnehmungen 

und Empfindungen die Chance, einen 

Raum zu schaffen, in dem auch im in-

terkulturellen Kontext beide Konflikt-

parteien gesehen werden und Ver-

ständnis erfahren können. In diesem 

geschützten Raum können neue Regeln 

geschaffen werden, die für alle Kon-

fliktparteien annehmbar sind und den 

Weg für neue Lösungsmöglichkeiten 

öffnen. Um dies zu ermöglichen, be-

nötigen die MediatorInnen jedoch ein 

besonderes Maß an Sensibilität und 

Selbstreflexivität, um weder in eine 

Überindividualisierung unter Ignorie-

ren der kulturellen Dimension, noch in 

eine Kulturalisierung unter Überbeto-

nung der kulturellen Dimension zu ver-

fallen, um sowohl unerkannte interkul-

turelle Missverständnisse transparent 

machen zu können, als auch Stereo-

typisierungen und Instrumentalisie-

rungen des Kulturellen zu hinterfragen. 

Dabei geht es weniger um die kon-

krete Kenntnis spezifischer kultureller 

Orientierungen und kulturspezifischer 

Wortbedeutungen. Denn auch als Ex-

pertIn kann nie davon ausgegangen 

werden, fremdkulturelle Bedeutungs-

systeme vollständig und richtig zu er-

fassen. Bei interkultureller Kompetenz 

in der Mediation geht es vielmehr um 

das Bewusstsein über die Existenz der 

(inter)kulturellen Dimension und die 

möglichen Implikationen für den Ver-

mittlungsprozess, um die Fähigkeit 

zur kritischen Hinterfragung eigener 

Selbstverständlichkeiten, um die Fle-

xibilität zur kontextualisierten Anpas-
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sung des gewohnten Verfahrens, um 

die Offenheit der Bedeutungssuche so-

wohl auf individueller als auch auf kul-

tureller Ebene, ja letztlich um das von 

Sokrates als höchstes Wissen bezeich-

nete Wissen des Nicht-Wissens und 

damit darum, mit »Kompetenzlosig-

keitskompetenz«6 kultursensibel zu 

mediieren.

6 Mecheril, Paul, »Kompetenzlosigkeitskompe­
tenz. Pädagogisches Handeln unter Einwan­
dererbedingungen«. In: Interkulturelle Kom­
petenz und Pädagogische Professionalität. 
Opladen, 2002.
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Diversity-Kompetenz  
Zum Diversitätsmanagement des Diversitätsmanagements 

Mit Gemeinsamkeiten und Unterschieden gleichstellungsorientiert umzugehen ist Anliegen des hier dar-

gestellten Konzepts von Diversity-Kompetenz. In den letzten Jahren haben sich in Deutschland drei Märkte 

ausdifferenziert, die im Sinne eines Diversitätsmanagements des Diversitätsmanagements zu integrieren 

und zu erweitern sind: Angebote zu Interkultureller Kompetenzentwicklung (IK), strategische Management-

konzepte im Rahmen von Diversity Management (DiM)1 und das Spektrum Mediativer Kompetenzvermitt-

lung (MK) – Mediative Kommunikation2 und das Verfahren der Mediation. Zentral ist dabei die Wirkungs-

weise einer mediativen Hintergrundhaltung als selbst-bewusst, offen, achtvoll und wertschätzend statt 

bewertend. Die gezielte Suche nach Umgangsformen und Verhaltensweisen begünstigt ein konstruktives, 

ebenso bewusstes, offenes, achtvolles, wertschätzendes Miteinander. Eine mediative als wörtlich ›mitteln-

de‹ Haltung impliziert, sich als inmitten der Diversität befindend wahrzunehmen und von dort heraus zu 

agieren, die verschiedenen Beziehungen in Lebens- und Arbeitswelt zu gestalten. Die nachfolgende Zusam-

menfasssung resümiert grundlegende Bewertungsperspektiven und Herangehensweisen. 

Doris Klappenbach 

»Diversity-Kompetenz« kann man in-

zwischen oft dort vernehmen, wo bis-

her von Interkultureller Kompetenz die 

Rede war. Wenn er die Summe von Ge-

meinsamkeiten und Unterschieden 

zwischen Menschen bezeichnet, dann 

ist dies eine sinnvolle Erweiterung. 

Abb. 1: Zentrale Zielstellung von Diversity-Kompetenz nach Klappenbach 2009

1 Die v. a. amerikanischen Konzepte zum Diver­
sity Management werden in den letzten Jah­
ren zunehmend auch auf den deutschen Rah­
men angewendet. Hierbei zeigt sich allerdings 
die Herausforderung, dass Deutschland im Ver­
gleich zu anderen Nationen relativ homogen 
geprägt ist. Für Deutschland erscheint es des­
halb besonders wichtig, über Staatsangehö­
rigkeit und Nationalität hinaus zu denken und 
weitere Diversitätsdimensionen in den Blick zu 
nehmen. Hier gibt es meiner Meinung nach in 
Deutschland mehr als genug zu tun. (Anm. DK)    

2 Vgl. Kappenbach 2006
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Handlungs
kompetenz

Im Gegensatz zu »Interkultureller 

Kompetenz« wird »Diversität« weni-

ger auf Nationalität bezogen. Sie um-

fasst als sog. ›primäre Dimensionen‹ 

Geschlecht, Alter, Religion/Weltan-

schauung, ethnische Herkunft, Be-

hinderung bzw. »Ability« (körperliche 

Un-/Versehrtheit), sexuelle Iden-

tität und auch die Rolle oder 

Funktion, die jemand in ei-

ner Organisation inne hat. Die 

gleichrangige Betrachtung von 

Gemeinsamkeiten und Un-

terschieden macht es leich-

ter, von pauschalisierenden Ein-

teilungen, Klassifizierungen und 

vermeintlichen Ableitungen in Be-

zug auf Verhalten und Sein Abstand 

zu nehmen. Ein gleichstellungsorien-

tierter Umgang mit Diversität meint, 

dass sowohl Unterschiede als auch 

Gemeinsamkeiten wertschätzend 

statt bewertend betrachtet werden. 

Diversity-Kompetenz zeigt sich, wo di-

es ressourcenorientiert gelingt. 

Die Entwicklung und Auswahl von 

Handlungsalternativen im Umgang 

mit Diversität sind davon abhängig, 

wie das Phänomen der Diversität an 

sich bewertet wird. Der hier dargestell-

te konzeptionelle Ansatz von Diversi-

ty-Kompetenz (Abb. 2) betrachtet die 

Bewertungsperspektive als eine durch 

Kompetenzvermittlung steuerbare 

›Einstellungssache‹, die sich durch re-

flektiertes Herangehen entsprechend 

fördern lässt. 

Bewertungsperspektiven zum 
Umgang mit Diversität
Bei einer Situation des Umgangs mit 

Diversität handelt es sich grundsätzlich 

um eine Überschneidungssituation. 

Abb. 3: Konstruktion einer Zwischen-Welt C 
als Überschneidungsmenge zweier Eisberge

Die in Abbildung 3 dargestellte ›Zwi-

schenwelt C‹ zeigt die Überschnei-

dungsmenge. In der Symbolik des 

Eisbergmodells in einem Konflikt zwi-

schen zwei Personen kann sie beispiels-

weise das gemeinsame Fundament 

sein. Als Alltagsintervention kann diese 

Zwischenwelt C sowohl von einer von 

DiM geprägten Organisations- und In-

stitutionskultur als auch mit Hilfe von 

Interkultureller und Mediativer Kom-

petenz gespiegelt und angegangen 

werden. Im Verfahren der Mediation 

stellen sich die Mediierenden als Reprä-

sentanz der Schnittmenge zur Verfü-

gung. Weitere Agierende Interkulturel-

ler und Mediativer Kompetenz sowie 

des Diversity Managements können ei-

ne ähnliche Rolle einnehmen, um in ei-

ner solchen Überschneidungssituati-

on Gleichstellung und Wertschätzung 

zu erzielen. Betont wird dabei die Wich-

tigkeit von konstruktiv, situations- und 

bedarfsgerecht gestalteten oder auch 

geschulten Kommunikationsmustern, 

-formen und -strategien. Ebenso 

hervorzuheben ist die durch Tole-

ranz, Souveränität und Ambigui-

tätstoleranz geprägte Grundhal-

tung der beteiligten Personen. 

Mit Blick auf den Alltag lassen sich 

als Schnittmenge die folgenden Be-

wertungsperspektiven zusammenfas-

sen: Diversität als Konfliktpotential, als 

Herausforderung der gesellschaftlichen 

Alltagsrealität, als Kreativpotential und 

als Erfolgsfaktor. Sie spiegeln verschie-

denartige Voraussetzungen für die Art 

und Weise des Umgangs mit Diversität 

sowie auch für die Entscheidung zum 

Engagement für entsprechende poli-

tische Veränderungen.

Diversität als Konfliktpotential

Die Wertigkeit, die Konflikten gege-

ben wird überträgt sich auf die Wahr-

nehmung von Diversität und auf de-

ren Bewertung – und anderslang: 

Bereits in der ursprünglichen, auch 

heute noch weit verbreiteten Defini-

tion von Diversität als ›Unterschiede‹ 

liegt ein Hinweis darauf, dass Diver-

sität in Deutschland traditionell als 

Konfliktpotential angesehen wird. 

Selten wird dabei von einem positivi-

stischen Konfliktverständnis ausge-

gangen, wie wir es in vielen Ansätzen 

Mediativer Kompetenz vermittelt fin-

den. Unterschiedlichkeit wird als eine 

Folge (oder auch Konsequenz) von He-

terogenität betont. 

Abb. 2: Wirkungskonzept für Diversity-Kompetenz nach Klappenbach 20093

3 Bzgl. des in diese Abbildung integrierten Di­
versity-Konzeptes ist auf die Darstellung des 
politisierten Diversity-Ansatz nach Perko/
Czollek (2006, S. 3) zu verweisen. 
 
4 Vgl. Hays-Thomas 2004 
 
5 Im Bereich interkultureller Forschung wird 
insbesondere die Ebene der Werte als verhal­
tensimmanent und ursächlich für Konflikte 
hervorgehoben.
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Diversität als Herausforderung der  

gesellschaftlichen Alltagsrealität

Das Verständnis von Diversität als ei-

ne alltägliche Herausforderung impli-

ziert, dass Vielfalt und Individualität 

als Phänomene von flächendeckender 

gesellschaftlicher Relevanz zu akzep-

tieren sind. Um in Diversität enthal-

tene und daraus entstehende Poten-

tiale zu betrachten und nutzbar zu 

machen, wird auf die Notwendigkeit 

von Social Awareness und Cultural 

Awareness verwiesen. Barbara Hei-

mannsberg formuliert dies beispiels-

weise folgendermaßen: 

»Zur Social Awareness gehört die 

Wahrnehmung der Ungleichvertei­

lung von Einflusschancen im ak­

tuellen Machtgefüge und auch die 

Wahrnehmung wechselseitiger 

Abhängigkeiten. Wenn eine Seite 

die eigenen Standards mit Macht 

durchzusetzen sucht, riskiert sie 

damit auf der Beziehungsebene ir­

reparablen Schaden. Gleicherma­

ßen verfehlt wäre es, die eigenen 

Selbstverständlichkeiten aus Igno­

ranz zum Maßstab zu erheben. 

Zur Culturell Awareness gehört die 

Wahrnehmung der Unterschiede 

zwischen den Kulturen, der Nuan­

cen innerhalb einer Kultur und die 

Wahrnehmung der Kulturgebun­

denheit der eigenen Wertungen 

und Routinen. Um das Zusam­

menspiel und den Zusammenhalt 

in gemischt-kulturellen Settings 

zu entwickeln, bedarf es einer ba­

salen Metakultur der Handhabung 

von Unterschieden und des wert­

schätzenden Umgangs miteinan­

der. Dazu gehört die realistische 

Einschätzung des Konfliktpoten­

tials der Vielfalt und zugleich de­

ren Würdigung als Ressource und 

Fundus kreativer Lösungen. Zur 

Pflege der Beziehungsebene, d. h. 

zum Aufbau von Vertrauen und 

Verständnis, gehört gegenseitige 

Akzeptanz, offene Kommunika­

tion und Einfühlung in andere Le­

benswelten. Die Betonung vor­

handener Gemeinsamkeiten, die 

Entwicklung der internen Vernet­

zung und Zugehörigkeit sowie das 

Aushandeln gemeinsamer Regeln 

stützen den integrativen Prozess.« 

(Heimannsberg 2000, S. 86) 

In jedem Arbeitskontext sieht eine der-

art geschaffene Metakultur anders aus. 

Es gibt sowohl externe als auch inter-

ne Modelle. Mediative Kommunikation 

und insbesondere Mediation, ebenso 

Ansätze aus dem Bereich Interkulturel-

ler Kompetenzentwicklung etablieren 

extern, durch die Vermittlung von Kom-

munikation und die Beförderung des 

Verständnisprozesses eine Metakultur, 

in der Vielfalt ressourcenorientiert re-

flektiert werden kann. 

Diversität als Kreativpotential

Das Kreativpotential von Diversität zu 

betonen, eröffnet den Weg zur Nutz-

barmachung von Ressourcen hetero-

gener Gruppen und kultureller Über-

schneidungssituationen: die Vielfalt 

der Herangehensweisen an Arbeits-

prozesse, der Reichtum an Perspekti-

ven, die erleichterte Wahrnehmung 

von Chancen zum interkulturellen 

Lernen, die erhöhte Problemlöse-

kompetenz etc. In Strategien zum Di-

versity Management werden darü-

ber hinaus die ökonomischen Vorteile 

hervorgehoben, die sich daraus erge-

ben, wenn die Belegschaft eines Un-

ternehmens, eines Arbeits- oder auch 

Projektteams ebenso divers ist wie 

die Zielgruppe des wie auch immer 

gearteten Produktes, der Angebotspa-

lette einer Organisation. 

Diversität als Erfolgsfaktor

Diversität als Erfolgsfaktor zu bewer-

ten beinhaltet, nicht nur von ökono-

mischem oder moralischem Gewinn zu 

reden, sondern auch die Frage zu stel-

len, inwieweit es ein ‚Verlustgeschäft’ 

bedeutet, Diversity nicht gewinnbrin-

gend zu betrachten. Dies wird insbe-

sondere im Diversity Management 

strategisch umgesetzt und knüpft an 

eine Wahrnehmungsperspektive poli-

tischer Veränderung, die sich auf die 

Notwendigkeit der konstruktiven Aus-

einandersetzung mit Heterogenität 

bezieht. Für Deutschland werden die 

aktuellen Zahlen und Fakten der de-

mografischen Entwicklung herange-

zogen. Darunter beispielsweise die 

drohende Überalterung der Bevölke-

rung, Fragen der Rentenfinanzierung 

und der Bedarf an Nachwuchsförde-

rung oder auch Angeboten, die frisch 

ausgebildete Fachkräfte in Deutsch-

land halten. Das Diversity-Konzept ist 

hier insbesondere aufgrund dessen 

Ressourcenorientierung und der Argu-

mentation, dass es im Gegensatz zu 

anderen Angeboten nicht mit Kosten 

sondern mit ökonomischem Gewinn 

verbunden wird, attraktiv. 

Zentrale Herangehensweisen 
von Modellen Interkulturel­
ler Kompetenz (IK), Mediativer 
Kompetenz (MK) und Diversity 
Management (DiM)
Modelle Interkultureller Kompetenz-

vermittlung fragen anlässlich von He-

terogenität und Diversität vereinfacht 

ausgedrückt: »Inwiefern sind wir un-

terschiedlich?« und »Wie gehen wir 

miteinander um?«. Diversity Manage-

ment fokussiert Strategien und Ant-

wortmöglichkeiten auf »Was haben 

wir davon, heterogen/divers zu sein?«, 

»Was bringt es uns, mit Diversität kon-

struktiv umzugehen?« und »Welche 

Vorteile ergeben sich aus der Förde-

rung von Diversität?«. Die Vermittlung 

Mediativer Kompetenz konzentriert 

sich insbesondere auf Handlungsal-

ternativen im Zusammenhang mit der 

Frage: »Wie gehen wir mit unserer Un-

terschiedlichkeit und (potentiellen) 

Konfliktsituationen um?«. 
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Modelle von Diversity Management 

verweisen zur Etablierung gleichstel-

lungsorientierter Strategien auf einen 

Bedarf der Organisationen an Kom-

petenzen im Umgang mit kultureller 

Heterogenität (IK) und Handlungsal-

ternativen zur Gestaltung einer kon-

struktiven Konfliktkultur (MK). Auch 

politische Diversity-Konzepte betonen 

Vorteile eines solch integrativen He-

rangehens6. Dies bestätigt, dass sich 

aktuelle Herausforderungen im Um-

gang mit Diversität mithilfe eines 

Kompetenzmodells beantworten las-

sen, welches die Überschneidungs-

mengen der diversen Ansätze als Ker-

nelemente einbezieht und spezifische 

Inhalte der einzelnen Modelle gewinn-

bringend kombiniert. 

Diversity-Kompetenz

Abb. 4: Integratives Modell Diversity- 
Kompetenz nach Klappenbach 2009 

Diversity-Kompetenz als  
Handlungs- und Gestaltungs­
kompetenz zur Etablierung 
eines gleichstellungs- und  
ressourcenorientierten  
Umgangs mit Diversität
Kompetenzerweiterung zum Umgang 

mit einer klassischen Überschnei-

dungssituation liegt im gleichstel-

lungsorientierten Reflektieren und 

dem allparteilichen Wertschätzen der 

emotionalen und sozialen Bindung an 

die jeweilige kulturelle Zugehörigkeit. 

In der Arbeit mit den Kompetenzent-

wicklungsmodellen Interkulturelle 

Kompetenz und Mediative Kompetenz 

sowie dem strategischen Ansatz des 

Diversity Management wird deutlich, 

dass ein solcher Reflexionsprozess 

nicht angestoßen werden kann, wenn 

Diversität unter dem Deckmantel po-

litischer Korrektheit und Weltoffen-

heit von Gleichstellung im Sinne von 

Gleichmachung nicht thematisiert 

wird. Gleichmachung zieht Anpas-

sung nach sich. Eine Förderung von 

Gleichstellung, wie sie seit 2006 für 

Deutschland im Allgemeinen Gleich-

stellungsgesetzes (AGG) §1 formuliert 

ist, beinhaltet eine bewusste Thema-

tisierung von Unterschieden und Un-

terschiedlichkeit. Grundprinzipien 

Mediativer Kompetenz verweisen da-

rauf, dass sich aus der Identifikation 

von Interessen und Bedürfnissen Al-

ternativen zu herkömmlichen Verhal-

tensweisen ergeben. Modelle Inter-

kultureller Kompetenzentwicklung 

tragen zur Erkenntnis bei, dass erar-

beitete interkulturelle Grundsätze in 

die jeweilige Lebenswelt zu kommu-

nizieren sind. Ansätze zum Diversi-

ty Management betonen die Chancen 

der gesteigerten Wahrnehmung von 

Diversity, die sich aktuell in Deutsch-

land noch zu gering darstellt7. Re-

levant sind dabei nicht Formen der 

Charakterfestlegung, sondern erlern-

bare Reaktionen und Fähigkeiten, 

wie sie Modelle Interkultureller und 

Mediativer Kompetenz anzubieten 

haben. 

Fundierte Handlungskompetenz er-

leichtert die Umsetzung einer durch 

Toleranz, Souveränität und Ambigui-

tätstoleranz geprägten persönlichen 

und professionellen Haltung in den 

Alltag. Es vervielfachen sich dadurch 

Situationen, in denen Diversity-Kom-

petenz für die jeweils Beteiligten kon-

kret erfahrbar wird (vgl. Abb. 2). Dies 

trägt bei zur Gestaltung und Etablie-

rung einer auf Gleichstellung statt 

Gleichmachung ausgerichteten, wert-

schätzenden statt bewertenden  

Diversity-Kultur.
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Mediation - Hegemonie(selbst)kritik - Social Justice

Mit diesem Artikel möchte ich mich dem Themenkomplex Mediation und Diversity aus einer hegemonie- 

(selbst)kritischen Perspektive vorläufig annähern. Der hauptsächliche Fokus liegt auf dem Umgang mit so-

zialen Differenzen sowie den verschiedenen Erfahrungshorizonten und Perspektiven aller beteiligten Per-

sonen eines Mediationsverfahrens. Differenzen verstehe ich dabei nicht als natürlich gegeben, sondern als 

gesellschaftlich konstruiert. Dieser Konstruktionscharakter verweist direkt auf die unterschiedlichen ge-

sellschaftlichen Machtverhältnisse, die auch in jeder Mediation präsent sind. Hegemonie(selbst)kritik fragt 

nach den verstreuten hegemonialen Anteilen von Personen aufgrund ihrer privilegierten oder marginali-

sierten Verortung in der Gesellschaft und lädt zu einer machtsensiblen Selbstreflexion sowie zu einer Hin-

terfragung des Denkens und Handelns ein (vgl. Dietze 2008). Für MediatorInnen1 ergibt sich hieraus die 

Notwendigkeit einer Bewusstwerdung des ›eigenen‹ Standpunktes, die mit einer kritischen Überprüfung 

der zentralen Annahme der Neutralität in der Theorie und Praxis von Mediation verknüpft ist.

Gerd Schmitt

In den Diskussionen um Diversity 

und ›Interkulturalität‹ wird von ge-

sellschaftlich privilegierten Grup-

pen allzu oft ein äußerst wirkmäch-

tiger und gewaltvoller Blick auf die 

Angehörigen von Minderheitenge-

sellschaften geworfen. Durch die-

sen vermeintlich neutralen und ob-

jektiven Blick wird allen beteiligten 

Personen ein Ort in der Gesellschaft 

zugewiesen, so dass sie entlang von 

verschiedenen sozial konstruierten 

Differenzkategorien gesellschaftlich 

positioniert sind. Diese Blickregimes 

sind sowohl Ausdruck als auch Ort der 

Aufrechterhaltung und Re-Produktion 

von Machtverhältnissen. Soziale Dif-

ferenzen scheinen dabei nur durch die 

als ›die Anderen‹ positionierten Grup-

pen verkörpert zu werden, indem sie 

von dem, was als ›normal‹ oder ›le-

gitim‹ in einer Gesellschaft gilt, ab-

weichen. In der postkolonialen Theo-

rie wird dieser komplexe Prozess des 

›Fremd‹- und Different-Machens als 

»Othering« bezeichnet. Dieser Prozess 

des »Othering« folgt einer dichotomi-

sierenden Logik, anhand der die sozia

len Zugehörigkeiten sowohl der domi-

nanten als auch der benachteiligten 

Gruppen konstruiert und festgeschrie-

ben werden. Häufig anzutreffende Di-

chotomien, die immer hierarchisie-

rend angeordnet sind, sind u. a. ›der 

Westen‹ und ›der Rest‹, weiß und 

Schwarz, ›zivilisiert‹ und ›rückständig‹, 

›rational‹ und ›irrational‹, ›individuell‹ 

und ›kollektiv‹ sowie ›universal‹ und 

›partikular‹. ›Die Anderen‹ werden da-

bei in Form einer Negativfolie für die 

1 Der Autor bevorzugt üblicherweise die Gen­
derschreibweise mit dem »_«, der einen Raum 
für diejenigen Geschlechtsidentitäten eröffnet, 
die durch die binäre Struktur der Sprache und 
dem Repräsentationsregime der Zwangszwei­
geschlechtlichkeit unsichtbar gemacht und 
verworfen werden (vgl. Herrmann 2007). Dies 
war aus redaktionellen Gründen nicht möglich.
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Schaffung des normativen ›Selbst‹ he-

rangezogen, indem negative Aspekte 

auf jene und die positiven auf dieses 

projiziert werden. Somit sagen Stereo-

type im Grunde vielmehr über das sich 

abgrenzende und diskriminierende 

›Selbst‹ aus als über die eigentlichen 

AdressatInnen. Daher beschreibt die 

feministische Standpunkttheoretikerin 

Donna Haraway diesen hegemonialen 

Blick als einen »erobernden Blick«, 

der »der unmarkierten Kategorie die 

Macht zu sehen [verleiht], ohne gese-

hen zu werden« (Haraway 1995: 80). 

›Kultur‹ erscheint in diesem Zusam-

menhang als das Hauptkriterium, an-

hand dessen vermeintliche Eigen-

schaften von Gruppen festzumachen 

sind. ›Kultur‹ wird dabei nicht verstan-

den als ein komplexes System von so-

zial konstruierten und über Gene-

rationen vermittelten Mustern von 

Bedeutung und Handlungsweisen. 

Vielmehr bedienen die Debatten um 

kulturelle Unterschiede den Diskurs 

um abgeschlossene und voneinan-

der getrennte ›Identitäten‹, der mit ei-

ner machtvollen Regulation von Dif-

ferenzen mittels Kulturalisierung und 

Hierarchisierung einhergeht. So be-

zieht sich in einigen Konzepten der ›In-

terkulturellen Mediation‹ der Begriff 

›Kultur‹ nahezu ausschließlich auf die 

Bedeutungskonstruktionen ›Ethnizi-

tät‹ und ›Nationalität‹. Vernachlässigt 

wird dabei, dass Individuen jenseits 

ihrer kulturellen Zugehörigkeit durch 

verschiedene und miteinander ver-

schränkte Machtverteilungen gesell-

schaftlich positioniert sind. Mit dem 

hegemoniekritischen Ansatz der »In-

tersektionalität«, der im Schwarzen Fe-

minismus geprägt wurde, lassen sich 

Individuen dementsprechend »als ein 

Kompositum unterschiedlicher Felder 

von machtgestützter oder marginali-

sierender Differenz« (Dietze 2008: 29) 

auffassen. »Eine intersektionale Per-

spektive fragt nach unterschiedlichen 

Gruppen[zugehörigkeiten] einzelner 

Individuen, z. B. nach Gender, ›Rasse‹/

Ethnizität, Klasse, Sexualität, Nation, 

Religion, Lokalität, Alter und Befähi-

gung« (ebd.), wobei die Liste notwen-

digerweise unabschließbar ist. Diese 

Zugehörigkeiten werden dabei we-

der als für sich alleine oder in additiver 

Reihenfolge stehend noch essentialis-

tisch verstanden. Vielmehr wirken sie 

simultan und komplex miteinander 

verknüpft, so dass Individuen je nach 

ihrem spezifischen Zugang zu den ge-

sellschaftlichen Machtverteilungen 

in unterschiedlichen Anteilen privile-

giert oder marginalisiert werden (vgl. 

Adams/Bell/Griffin 2007: 37). Der be-

sagte hegemoniale Blick ist dabei in 

dem Sinne unmarkiert, indem er vor-

gibt aus dem »Nichts« zu kommen 

(vgl. Astor 2007: 228) und somit die 

Positionalität und den spezifischen Er-

fahrungshorizont der blickenden Per-

son verschleiert. Eine weiße und/oder 

männliche Perspektive, um nur ein 

Beispiel zu geben, zeichnet sich häu-

fig dadurch aus, dass diese nicht ex-

plizit benannt wird und zeitgleich sich 

als ›neutral‹, ›universal‹ und ›objektiv‹ 

setzt. Neben der Benennung von Zuge-

hörigkeiten stellt sich somit auch de-

ren Nicht-Benennung als ein äußerst 

machtvoller Prozess dar. Beide Vorgän-

ge sind nicht voneinander zu trennen 

und bedingen sich gegenseitig. Für ei-

nen machtsensiblen Umgang mit Dif-

ferenzen im Feld von Diversity ist es 

daher notwendig, den hegemonialen 

Blick umzukehren und zu betrachten, 

wie das hegemoniale und oft unmar-

kierte ›Selbst‹ sich durch »Othering-

Prozesse« selbst erfindet. Doch was 

hat das alles mit Mediation im Feld 

von Diversity zu tun?

Ich möchte zunächst mit einer Selbst-

positionierung meiner Person begin-

nen. In dieser Gesellschaft erfahre 

ich zahlreiche Privilegierungen auf-

grund der sozialen Positionierung als 

weißer, männlich sozialisierter, kör-

perlich und psychisch befähigter so-

wie vorwiegend heterosexuell orien-

tierter Mensch mit akademischem 

Bildungshintergrund. Hieraus er-

wächst für mich eine spezifische Ver-

antwortung für einen möglichst 

»hegemonie(selbst)kritischen« Um-

gang mit meinen vielfältigen Privile-

gierungen im Feld der Mediation im 

Allgemeinen und im Bereich der »Me-

diation in interkulturellen Kontexten« 

im Besonderen; denn: »Positionierung 

ist […] die entscheidende wissenbe-

gründende Praktik […]. Positionierung 

impliziert Verantwortlichkeit für die 

Praktiken, die uns Macht verleihen.« 

(Haraway 1995: 87). Haraway hinter-

fragt mit ihrem Begriff des »situier-

ten Wissens«, der darauf hinweist, 

dass jegliches Wissen, Denken, Han-

deln und Fühlen notwendigerweise 

auf einem begrenzten Erfahrungshori-

zont und einem spezifischen Stand-

punkt mit einer lediglich partikularen 

Perspektive beruht, gezielt Konzepte 

von Objektivität und Neutralität (vgl. 

ebd.: 80ff). Für sie kann es daher kei-

nen neutralen oder wertfreien Ort 

des Wissens und der Handlung geben. 

Vielmehr ist jeder Standpunkt, von 

dem aus die soziale Welt wahrgenom-

men und erfahren wird, gesellschaft-

lich und historisch vermittelt (vgl. 

Astor 2007: 225). »Situiertes Wissen« 

dient zur Orientierung im alltäglichen 

Handeln, »indem es bestimmte Hand-

lungsmöglichkeiten eröffnet und an-

dere verschließt. […] Es bestimmt nicht 

nur die Selbstwahrnehmung, sondern 

begrenzt auch, welche AkteurInnen in 

dieser Welt auftreten können und wel-
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che nicht, und legt die möglichen Be-

ziehungen zwischen den AkteurInnen 

fest.« (Hammer/Stieß in Haraway 

1995: 22f). Somit ist dieses »situier-

te Wissen» durch eine spezifische Per-

spektive und Parteilichkeit geprägt, im 

Gegensatz zu einem universalisierten 

und an keinen Ort gebundenen Wissen 

(vgl. ebd.).

Für die Theorie und Praxis von Me

diation sowie der ihnen zu Grunde  

liegenden Annahmen stellen diese As-

pekte eine Herausforderung dar. Zwar 

wird in der Literatur um Mediation im-

mer wieder der Einfluss von Machtun-

gleichgewichten in der Interaktion mit 

und zwischen den Konfliktparteien an-

gesprochen; jedoch folgen darauf zu-

meist keine näheren Ausführungen, 

was unter Machtungleichgewich-

ten zu verstehen sei, wie sich diese 

auswirken können und wie ein mög-

lichst machtsensibler Umgang mit ih-

nen seitens der MediatorInnen aus-

sehen könnte. Da im Rahmen dieses 

Artikels eine notwendig tiefgehende 

Auseinandersetzung mit diesem The-

menkomplex nicht möglich ist, möch-

te ich mich im Folgenden auf einen 

– meiner Meinung nach – zentralen 

Aspekt beschränken: nämlich einer 

hegemonie(selbst)kritischen Hinter-

fragung des Diskurses um Neutralität 

als zentrale Maxime eines Mediations-

verfahrens angesichts des »situierten« 

Wissens von MediatorInnen.

Häufig anzutreffende Definitionen 

von Neutralität beziehen sich auf All-

parteilichkeit der MediatorInnen ge-

genüber den Konfliktparteien und der 

Gewährleistung eines symmetrischen 

Mediationsverfahrens. Neutralität er-

scheint als die Garantie, um einem 

gerechten und wahrhaften demokra-

tischen Prozess des Empowerment 

sowie der Partizipation und Selbst-

bestimmung der MediandInnen zu 

entsprechen (vgl. Wing 2008: 97). 

Leah Wing verortet diesen Diskurs um 

Neutralität im hegemonialen Denken 

des westlichen Positivismus und libe-

raler Philosophie, das mit einer Tren-

nung von Subjekt und Objekt und der 

Annahme von Objektivität einher-

geht (vgl. ebd.: 95). Durch solch ei-

nen Bezug auf Neutralität wird je-

doch die spezifische Positionierung 

der MediatorInnen verschleiert und 

unsichtbar. In der konkreten Situation 

einer Mediation sind jedoch die Form 

und der gewählte Zeitpunkt von Inter-

ventionen seitens der MediatorInnen 

nicht zu trennen von ihrem partiku-

laren Standpunkt. Ihre Entscheidung 

in der Prozessverantwortlichkeit ba-

sieren auf ihrem spezifischen »situier-

ten Wissen«, indem ihre Annahmen, 

Verständnismöglichkeiten und ihr Er-

fahrungshorizont bestimmte Inter-

ventionen als legitim und andere als 

illegitim erscheinen lassen (vgl. Astor 

2007: 227). Mediation kann demnach 

durchaus als ein Prozess der hegemo-

nialen Bedeutungskonstruktion mit 

einer expliziten politischen Dimen

sion angesehen werden, der die Ge-

fahr mit sich bringt, die Privilegierung 

dominanter Perspektiven auf Kosten 

der gesellschaftlich marginalisierten 

zu festigen.

Gerade der gesetzten Symmetrie des 

Verfahrens kommt in diesem Zusam-

menhang große Bedeutung zu. Laut 

Wing kann Mediation als ein komple-

xer Prozess der Narration und des sto-

ry telling angesehen werden, in dem 

die Fähigkeit, die ›eigene‹ Geschich-

te durch die Beschreibung einer Situa-

tion, der jeweiligen Kontexte und der 

hervorgerufenen Gefühle zu erzählen, 

zu einem zentralen Ort der Machtaus-

übung in Mediation wird. Denn auf-

grund der Form, wie auf diese Ge-

schichte reagiert und wie weiterhin 

auf sie aufgebaut wird, entscheidet 

es sich, welche Narrative gehört wer-

den und welche zum Schweigen ge-

bracht werden (vgl. Wing 2008: 99). 

In dem Sinne kann nicht davon aus-

gegangen werden, dass alle Konflikt-

parteien über einen gleichen Zugang 

zur Anerkennung des eigenen Narra-

tivs verfügen. Vielmehr liegt in der Ge-

staltung eines symmetrischen Pro-

zesses durch die MediatorInnen mit 

gleicher Zeitverteilung für die Entwick-

lung einer Geschichte die Problema-

tik, dass aufgrund ihres spezifischen 

Erfahrungshorizontes bestimmte The-

mensetzungen unberücksichtigt blei-

ben und keinen Eingang in die Media

tion finden. Für betroffene Personen 

der intersektional zu denken Herr-

schaftsverhältnisse stehen nicht die 

gleichen Ressourcen und Handlungs-

optionen zur Verfügung, wie für Ange-

hörige der dominanten Gruppen. Da-

her ist ihnen ein enormer psychischer 

und physischer Mehraufwand abgefor-

dert, dass ihre Geschichten gehört und 

nachvollzogen werden können. Sie se-

hen sich mit einem gesellschaftlichen 

Masternarrativ konfrontiert, das die 

dominanten und der Normen entspre-

chenden Erzählungen privilegiert und 

ihre benachteiligt. Besonders für he-

gemonial positionierte MediatorInnen 

sind z. B. heteronormative oder weiße 

Erzählungen leichter nachvollziehbar, 

da sie eher in einer Verbindung mit ih-

ren ›eigenen‹ Erfahrungen stehen und 

weitere Erklärungen in geringerem 

Maße benötigen. MediandInnen hin-

gegen, die sozial privilegiert positio

niert sind, können auf den gesell-

schaftlich vorherrschenden Konsens 

vertrauen und fühlen sich in der Erzeu-

gung ihres Narrativs bestärkt. Die da-

raus resultierenden Interventionen der 
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MediatorInnen können somit zu einer 

Unterentwicklung eines Gegennarra-

tivs führen, so dass die Ko-Konstruk-

tion einer gemeinsamen zukünftigen 

Geschichte der MediandInnen spezi-

fische Leerstellen aufweist und Domi-

nanzverhältnisse re/produziert (vgl. 

ebd.: 99f). 

So erscheint nicht nur ein bestimmter 

Umgang mit Neutralität problema-

tisch, sondern allein schon deren Auf-

erlegung als unhinterfragte Annah-

me eines Mediationsverfahrens (vgl. 

ebd.: 98f). »Neutralität ist nicht nur 

Blick aus dem Nichts, sondern auch 

von oben.« (Astor 2007: 233). Laut 

Hilary Astor ist es die Aufgabe von 

MediatorInnen, einen Umgang mit 

Machtverhältnissen in einer Media

tion zu finden. Dazu benötigen sie so-

wohl ein Verständnis ihrer eigenen 

gesellschaftlichen Positionalität als 

auch der narrativen Prozesse der Kon-

struktion von Geschichten und der so-

zialen Formen, durch die bestimmte 

Perspektiven privilegiert werden. 

MediatorInnen ist es daher nicht vor-

behalten, in Machtasymmetrien zu 

intervenieren; vielmehr sind sie da-

zu verpflichtet. Sich mit den verschie-

denen Manifestationen von Macht in 

Mediation sowie ihrem eigenen Anteil 

an deren Aufrechterhaltung auseinan-

derzusetzen, kommt daher ein hoher 

Stellenwert zu (ebd.: 236).

Für die Ausbildung und Supervision 

von MediatorInnen ergeben sich aus 

diesen Überlegungen vielfältige Her

ausforderungen. Einerseits sind Essen-

tialisierungen und Kulturalisierungen 

von sozialen Differenzen in der Ver-

mittlung von Theorie und Praxis der 

Mediation zu vermeiden. Vielmehr wä-

re eine (selbst)kritische Offenheit für 

vielfältige Perspektiven mit einem be-

sonderen Fokus auf die marginalisier-

ten Erfahrungen ohne Romantisierung 

ein anstrebenswertes Lernziel. Hier-

zu wäre es hilfreich zwischen Diversi-

ty und Social Justice zu differenzieren. 

Denn ein alleiniger Bezug auf Diversi-

ty, der ›nur‹ auf die Anerkennung so-

zialer Differenzen abzielt, kann dazu 

beitragen, die strukturelle Dimension 

von Machtverhältnissen und Privile-

gierungen auszublenden (vgl. Adams/

Bell/Griffin 2007: 58). Andererseits 

sind in Ausbildung und Supervision 

gezielt Module zur Anerkennung und 

Selbstreflexion der Positionalität von 

MediatorInnen zu implementieren, um 

einen geeigneten Rahmen für die Be-

wusstwerdung des ›eigenen‹ Stand-

punktes jenseits einer abstrakten Neu-

tralität zu schaffen. Die »Reflexion der 

Existenz unmarkierter hegemonialer 

Aspekte« (Dietze 2008: 35) ist mitun-

ter ein schmerzvoller Prozess, aber ein 

wichtiger Schritt für die Übernahme 

einer positionierten Verantwortlich-

keit im Sinne eines Zuhörens und Ver-

lernens. Konkret bestände eine Mög-

lichkeit darin, Elemente der Social 

Justice Education (vgl. Adams/Bell/

Griffin 2007) in das Curriculum der 

Mediationsausbildung aufzunehmen. 

Ein Paradigmenwechsel jenseits von 

Neutralität böte u.a. auch die Gelegen-

heit, die Perspektiven von Angehöri-

gen benachteiligter Gruppen gezielt in 

Theorie und Praxis der Mediation mit 

einfließen zu lassen, so dass neue For-

schungsfragen und Interventionsmög-

lichkeiten denkbar werden.

Ich möchte diesen Artikel mit zwei  

zentralen Annahmen beenden:  

(1) Mediation als ein gesprächgestütz

tes Verfahren der Konfliktbearbeitung 

bedarf bei ihrer Konzeption und Wei-

terentwicklung einer expliziten Bezug-

nahme auf strukturelle Herrschaftsver-

hältnisse. Dabei entzieht der Verweis 

darauf, dass Mediation nicht die einzige 

Handlungsoption für die Dekonstruk

tion dieser Verhältnisse ist – was si-

cherlich ein übertriebener Anspruch an 

das Verfahren wäre –, MediatorInnen 

nicht ihrer spezifischen Verantwortung 

für eine möglichst machtsensiblen und 

hegemonie(selbst)kritischen Umgang 

mit Differenzen in der Interaktion mit 

MediandInnen.  

(2) Nicht die sozial konstruierten Dif

ferenzen der Konfliktparteien stellen 

die vorrangigen Ursachen für Konflikte 

dar, sondern die Dominanzverhältnisse 

zwischen, in und durch diese.

* Gerd Schmitt 
Soziologe, Mediator sowie angehender 
Social Justice und Diversity Trainer

* E-Mail: trust.your.desires@web.de
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Relevanz von Gender-Kompetenz  
der MediatorInnen
Die Bedeutung der Gender-Kompetenz der MediatorInnen zieht sich wie ein roter Faden durch den ge-

samten Mediationsprozess und ihre Berücksichtigung hat nicht zu unterschätzende Auswirkungen auf 

das »erfolgreiche Gelingen zum Wohle aller Verfahrensbeteiligten«. Gender und Diversity ist in allen 

Mediationsphasen wirksam und lässt sich im Verfahren nicht isoliert analysieren – das geschlechts

spezifische Kommunikations- und Konfliktverhalten bestimmt den gesamten Prozess.

Stephanie Hüffell

Das ethische Selbstverständnis 

der Allparteilichkeit und der 

Neutralität der MediatorInnen 

wird in der Praxis immer wieder er-

neut auf die Probe gestellt – beson-

ders auch durch das Macht- und Do-

minanzverhalten der KlientInnen und 

den damit zusammenhängenden ge-

schlechtsspezifischen Zuschreibungen. 

Wenn wir als MediatorIn ein Media

tionsverfahren begleiten, haben wir 

alle eigene Geschlechterrollen(bilder) 

von Frau und Mann, bestimmte Vor-

stellungen über Lebensweisen und 

»Anderssein« in unseren Köpfen. Ge-

schlechterrollen werden sozial und 

kulturell konstruiert und immer wie-

der (re)produziert (doing gender). 

Wir haben verschiedene Erfahrungen 

mit den Geschlechterverhältnissen 

und den gesellschaftlichen Zuschrei-

bungen, ob im Privaten, im Arbeitszu-

sammenhang oder in bestimmten Or-

ganisationen gemacht. All dieses wirkt 

in uns und hat Auswirkungen auf die 

eigenen konzeptuellen Vorstellungen 

im Mediationsverfahren und auf unser 

Selbstverständnis als MediatorIn.  

 

Wie wir als MediatorIn agieren hat 

viel mit unserer eigenen Biographie 

und den individuellen Erfahrungen als 

geschlechtliches Wesen zu tun.

Die geschlechtsneutrale Mediation 

gibt es nicht – doch welche Rolle spie-

len Gender- und Diversity-Kompetenz 

im Mediationsverfahren? Wieviel Gen-

derwissen in Theorie und Praxis benö-

tigen wir, wenn wir als MediatorIn gen

dersensibel agieren wollen? Wo und 

wann erwerbe ich Gender-Kompetenz?

Im Zeitalter zunehmender internatio-

naler und interkultureller Mediations-

prozesse haben Gender und Diversi-

ty Konjunktur – wer will sich schon als 

»genderblind« outen? Alle sind wir für 

Geschlechterdemokratie und Gleich-

behandlung der Geschlechter, oh-

ne Unterschied im Ansehen, der eth-

nischen Zugehörigkeit, verschiedener 

Altersgruppen, besonderer Befähi-

gungen etc!

Lücken und Defizite
Doch in der Realität spiegelt sich der 

Gleichbehandlungsgedanke nur un-

zureichend wider – die Bedeutung der 

Gender- und Diversity-Kompetenz als 

Qualitätskriterium im Mediationsver-

fahren und in der Mediationsausbildung 

wird (noch) verkannt und diese finden 

bisher zu wenig Berücksichtigung.
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Auf der Homepage des Bundesver-

bandes Mediation e. V., dem Fachver-

band zur Förderung der Verständigung 

in Konflikten, wird noch heute von »der 

Rolle des Mediators« geschrieben, im 

Text findet sich dann ab und an das 

»Grosse I«. Gendersensible (Selbst)-

Darstellung und Sprache haben eine 

enorme Bedeutung in der Außenwir-

kung und auch intern wirken sie auf  

die Vereinsstruktur.

Eigene Erfahrungen während meiner 

Mediationsausbildung – vor 10 Jahren in 

reiner Frauengruppe – waren durch ge-

ringe Anteile geschlechtsspezifischer As-

pekte im Ausbildungsplan gekennzeich-

net. Als Modul zu Gender und Diversity 

gab es ein Referat zum Thema »Aggres-

sion und Geschlecht« und anschließend 

eine Übung zu »geschlechtsspezifischem 

Aggressionsverhalten«. Die Übungsfra-

gen: »Welches Verhalten/Auftreten ei-

ner Frau/eines Mannes würde dir in ei-

ner Mediation zu schaffen machen?, 

und welche Auswirkungen hätte die  

Situation auf dich, bzw. welche Strate-

gien hättest du, damit umzugehen?« In 

der Gruppenauswertung wurden dann 

Stichworte zusammengetragen. Verhal-

ten einer Frau: Opferhaltung, »die Hilf-

lose«, »die Gute«, »die Reine«, »die Lei-

se« passive Aggressivität, dicht sein – zu 

sein, »die Bevormundende«, fehlende 

Anerkennung der Mediatorin. Verhalten  

eines Mannes: Machos, »der Schweigen

de«, passive Aggressivität, Ignoranz, 

gönnerhaft, Raum einnehmend, grenz

überschreitend, Sarkasmus, ins Wort fal-

len, Kompetenz in Frage stellen – weil 

eine Frau die Mediatorinnenrolle inne-

hat. Als Strategien für diese Situationen 

wurden in der Gruppenauswertung fol-

gende Aspekte benannt: Abbruch, Pause 

machen, Reflektion üben, Spiegeln, Re-

geln ansprechen, Struktur bewusst ma-

chen, Durchatmen und Zurücklehnen, 

Distanz schaffen, zum Flipchart gehen, 

Supervision, Vorbeugung: Hintergün-

de, Informationen sammeln, Verant-

wortung bei den Parteien lassen – ich 

kann Menschen nicht verändern! Deut-

lich erinnere ich mich an meine dama-

lige Unzufriedenheit über das gesamte 

Prozedere und besonders über die Aus-

wertung: »Typisch Mann/Typisch Frau«, 

die wie so oft unter Zeitdruck geschah. 

Die Rollenklischees und stereotypen Er-

wartungen wurden vertieft, dabei jedoch 

unser eigenes geschlechtsspezifisches 

Verhalten nicht von uns reflektiert. 

Als Kritik und Verbesserungsvorschläge 

aus heutiger Sicht würde ich folgende 

Aspekte für die Ausbildungsinhalte  

und Methoden benennen:

Zu geringe geschlechtsspezifische ››
Vertiefung – mehr Gender-Kompe-

tenz, Gendersensibilisierung und  

Gendertraining. 

Zu wenig Aufmerksamkeit für Gen››
derrelevanz in allen Modulen und 

Übungen – Gender durchgängig als 

Querschnittsaufgabe behandeln.

Die ungenügende Eigenreflexion als ››
Frau/Mann (geschlechtliches Wesen) 

im gesamten Mediationsverfahren – 

durchgängige Selbstreflexion.

Der allgemein angewandte Sprach››
gebrauch war männlich geprägt –  

geschlechtersensible Sprache und  

gendergerechte Ausdrucksweise in 

Wort und Schrift.

Nun könnte man meinen: »Alles Schnee 

von gestern!?« Die heutigen Ausbil-

dungsmodule für MediatorInnen sind 

doch geschlechter- und diversity-ge-

recht und zeichnen sich durch gender-

sensiblen Sprachgebrauch aus? Ein Blick 

in die Ausbildungsunterlagen für den 

postgradualen, berufsbegleitenden Mas

ter-Studiengang Mediation an der Euro-

pa-Universität Viadrina Frankfurt (Oder) 

in Kooperation mit dem Institut für An-

waltsrecht an der Humboldt Universi-

tät Berlin1 findet Gender-und Diversity-

Kompetenz keine Erwähnung. Im April 

2010 begann der 5. Durchgang der 3-Se-

mestrigen, wissenschaftlich fundierten 

Ausbildung, die mit dem akademischen 

Grad »Master of Arts« (M. A.) abschliesst. 

Hier wird ausschließlich die männliche 

Form gewählt: »Der Ausbilder, der Teil-

nehmer …, Ethos und Haltung des Me-

diators …«. Bei den Ausbildungsinhal-

ten des interdisziplinär ausgerichteten 

Studiengangs findet sich im Teil Media-

tions-Theorie unter »Risiken und Gren-

zen der Mediation« der erste und einzige 

Hinweis zu: »Diversität, Kulturbegriffe 

und Vorurteile in der Mediation«, so-

wie zu »Macht und Machtungleichge-

wicht«, worin man eine Genderperspek-

tive vermuten könnte. Desgleichen im 

Schwerpunkt Mediation – Praxisteil: 

»Grundlagen zum Sprachgebrauch und 

zur Kommunikation in der Mediation« – 

durchgängig wird der Mediator genannt 

– so viel zum gendersensiblen Sprach-

gebrauch. Bei der Bearbeitung der Kon-

fliktfelder, Interessensermittlung: «Dif-

ferenzierung von Positionen/Themen/

Interessen/Bedürfnissen – Arbeit mit 

Emotionen – Umgang mit verschiede

nen Konflikt- und Eskalationsdynami

ken«, keine Hinweise auf Genderper-

spektiven. Fündig werden wir beim 

Präsenz-Modul: »Querschnittskompe-

tenzen« im 2. Semester: »Grundsätze all-

gemeiner Verfahrensgestaltung, Visua-

lisierung, non-verbale Kommunikation 

und interkulturelle Sensibilität«. Interes-

sant wäre an dieser Stelle vielleicht auch 

ein reines Sex-counting: Wie ist die Ge-

schlechtsverteilung bei den Lehrenden 

und den Studierenden? Die Zahlen hier-

zu liegen an dieser Stelle leider nicht vor. 

Doch Geschlecht alleine ist kein ausrei-

chender Hinweis und keine Garantie für 

mehr Gender-Diversity-Sensibilität. Die 

Einsicht zu mehr Gender-Kompetenz hat 

sich trotz hochschulpolitischer Bekennt-

nisse zu mehr Geschlechtergerechtigkeit 

bisher noch nicht im Curriculum für die 

1 www.master-mediation.euv-ffo.de/studium/
konzeption

2 www.genderkompetenzzentrum.de
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Mediationsausbildung niedergeschlagen 

– schade für vergebene Lern- und Bil-

dungschancen. 

Gender-Kompetenz als  
Schlüsselqualifikation in  
Aus- und Weiterbildung
In der aktuellen Diskussion um Ge-

nder-Kompetenz wird diese in An-

lehnung an die Definition des Gen-

derKompetenzzentrums (2009)2 am 

eingängigsten mit: Wollen - Wissen - 

Können umschrieben.

Zunächst beschreibt das Wollen die Be-

reitschaft, auf das Ziel Geschlechter-

gerechtigkeit hinzuarbeiten und sich 

mit der eigenen Geschlechtersozialisa-

tion auseinanderzusetzen. Das Wissen 

über die komplexen Strukturen von Ge-

schlechterverhältnissen in Politik, Ver-

waltung und Gesellschaft sowie die 

Kenntnisse der Geschlechterforschung 

sich anzueignen und auf die eigenen 

Fachgebiete zu übertragen. Das Kön-

nen beschreibt die Fähigkeiten, Gender- 

und Diversity-Aspekte in ihrer Komplexi-

tät zu erkennen und diese differenziert 

in den Arbeitsalltag zu transferieren 

und zu reflektieren (Vgl. Blickhäuser/

von Bargen3). Befasst man sich nun tief-

er mit den verschiedenen Gender-Kom-

petenz-Bereichen, so lassen sich diese 

als Handlungskompetenz in die vier Be-

standteile: Personale Kompetenz – So-

zialkompetenz – Methodenkompetenz 

– Fachkompetenz aufgliedern, wie dies 

von Victoria Schnier (2009) übersichtlich 

dargelegt wurde: 

Genderkompetenz als  
Handlungskompetenz4

Gemeinsame Werte und Normen: 
Geschlechtergerechtigkeit,  
Geschlechterdemokratie

Fachkompetenz:	 Personale Kompetenz: 
Kenntnisse der	 Identitätskompetenz; 
Geschlechter-	 Bereitschaft zur 
forschung;	 Mitwirkung und 
Gender-Aspekte im	 Selbstreflexivität 
eigenen Fachbereich 
erkennen; 
Anwendungserfahrung

 Gender-Kompetenz 
als Handlungskompetenz 

 
Methodenkompetenz:	 Sozialkompetenz: 
Gender-Aspekte 	 Gerechtigkeits- 
konzeptionell 	 kompetenz; 
berücksichtigen und	 geschlechtergerechte 
didaktisch bearbeiten	 Kommunikations- 
können; Fähigkeit zur	 und Koopera- 
geschlechterbezo-	 tionsfähigkeit 
genen Selbstreflexi- 
vität; ganzheitliches 
Denkvermögen

Zu welchem Zeitpunkt und in welcher 

Intensität ist nun die Implementierung 

der Inhalte aus den verschiedenen Ge-

nder-Kompetenz-Bereichen in die Aus- 

und Weiterbildung für MediatorInnen 

vorzunehmen? In der Ausbildung soll

ten so viele Aspekte der Gender- und 

Diversity-Kompetenzen wie möglich 

von Beginn an prozesshaft integriert 

werden: 

sowohl in Form von intensiven  ››
Sensibilisierungs-Workshops und  

Gender-Trainings, 

wie auch als permanenter ›› Gender-

Watch, der als Querschnittsaufga-

be Gender und Diversity in allen Aus-

bildungsmodulen berücksichtigt und 

immer wieder reflektiert wird.

Das gleiche gilt für die Weiterbildung-

sangebote für MediatorInnen: nach 

dem Motto des Life-Long-Learning 

werden Gender-Kompetenzen konzen-

triert vertieft, bzw. sollten sie in allen 

Weiterbildungsmodulen Berücksichti-

gung finden.

Die Nachbereitung eines jeden Media-

tionsverfahrens sollte eine (Selbst)-Re-

flexion in Bezug auf die Gender- und 

Diversity-Aspekte des gesamten Pro-

zesses enthalten. Besonders geeig-

net sind hierfür auch die kollegiale Be-

ratung und die Supervision um einen 

Gender-Watch durchzuführen.

Abschliessend noch ein Wort zur Rolle 

des Bundesverbandes Mediation e. V. in 

Bezug auf mehr Berücksichtigung von 

Gender-Kompetenz in der Zukunft:

Gender-Kompetenz››  sollte als Qualitäts-

kriterium explizit im Ausbildungsplan 

für MediatorInnen gefordert werden.

Der Verband selbst könnte sich  ››
einer Gender- und Diversity-Analyse  

unterziehen und sich im Selbstver-

ständnis zur Geschlechtergerechtig-

keit bekennen. 

Ausdruck dessen könnte eine ›› gen-

dersensible Darstellung in Wort und 

Schrift in den Publikationen, sowie ei-

ne ansprechende Werbung zu Weiter-

bildungsangeboten zu Gender-Kom-

petenz im Mediationsverfahren sein.

Ich wünsche den Leserinnen und Lesern 

viel Neugier beim Kennenlernen bzw. 

Vertiefen ihrer Gender-Kompetenz und 

viel Spass und Freude sowie gutes Ge-

lingen bei der Umsetzung in ihrer all-

täglichen Mediationspraxis.

* Stephanie Hüffell 
Dipl.-Ing. Architektur und Stadtbau, 
Selbständig als Gendertrainerin,  
Architektin, Planerin und Mediatorin

* E-Mail: hueffell@genderwerk.de
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Wo immer »Diversity« als  

Issue oder Hintergrund-

thema einen Konflikt be-

feuert, sind Diskriminierungsvorwürfe 

nicht weit. Der Gegner ist ein Rassist,  

ein Sexist, behindertenfeindlich oder 

homophob. Einmal geäußert, tendie-

ren solche Vorwürfe auf Grund ihrer  

hohen moralischen Aufladung dazu,  

einen Konflikt zu eskalieren. Dann 

dreht es sich nicht mehr nur um bloße 

Missverständnisse oder Interessendi-

vergenzen, sondern es geht ums Gan-

ze: Verletzung der Menschenwürde 

vs. Infragestellung der Ehre und mora-

lischen Integrität.

Diskriminierungsvorwürfe lassen auch 

ihr Umfeld nicht kalt. Außenstehende 

fühlen sich eingeladen, ins Täter-Opfer-

Spiel einzusteigen und Partei zu ergrei-

fen. Das bedeutet jedoch keineswegs, 

dass sie sich automatisch mit der Ret-

ter-Rolle identifizieren. Nicht selten be-

obachten wir eine kollektive Flucht aus 

der Verantwortung – ein Ignorieren, Ba-

Bernd Fechler

maßliche Opfer eine neue Form von 

Diskriminierung darstellen. Das in sei-

nen/ihren Augen erlittene Unrecht 

wird nicht anerkannt. Statt die Rol-

len »Täter« und »Opfer« klar zu benen-

nen, wird so getan, als stünden sich 

zwei völlig gleichwertige »Konfliktpar-

teien« gegenüber. Vorbehalte auf Op-

ferseite gegenüber Angeboten »neutra-

lisierender« Konfliktvermittlung sind 

allemal verständlich. Und es gibt gra-

vierende Fälle von Diskriminierung, die 

nichts bei der Mediation zu suchen ha-

ben, sondern vor Gericht gehören. 

Gleichwohl fordert die beschuldig-

te Seite zu Recht ein ergebnisoffe

nes Verfahren ohne Vorverurteilun

gen. Auch ist es nicht Aufgabe von 

MediatorInnen, die Diskriminierungs-

frage etwa durch das Zusammentragen 

oder Bewerten juristisch relevanter Fak-

ten zu »klären«. Eben dies erhoffen sich 

AuftraggeberInnen, wenn sie uns zum 

Beispiel in einem Mobbingfall als »Kon-

fliktexpertInnen« zu Rate ziehen. Dass 

gatellisieren und andere Formen mo-

ralischer Indifferenz, die den Abwehr-

strategien der beschuldigten Seite sehr 

nahe kommen. Um den Burgfrieden 

und guten Ruf des Teams oder Unter-

nehmens zu wahren, neigen viele Ver-

antwortliche dazu, den Ball flach zu 

halten und im Zweifel lieber das Erle-

ben des Opfers in Frage zu stellen. Oder 

es wird nach MediatorInnen gerufen, 

weil diese ihr Frieden stiftendes Werk 

doch angeblich ohne viel Aufhebens 

(»vertraulich«) und ohne zu präjudizie-

ren (»allparteilich«) vollbringen. 

»Alle Menschen (…) haben  

Anspruch auf gleichen Schutz  

gegen jede Diskriminierung.«

Art. 7, UN-Menschenrechtserklärung

Dabei kann allein schon das Angebot, 

einen Diskriminierungsfall mittels Me-

diation zu behandeln, für das mut-

Mit der Moral am Ende? 
Zum Umgang mit Diskriminierungsvorwürfen in der Mediation

Diskriminierungsvorwürfe gehen an die Substanz – auf beiden Seiten. Und sie können eine Mediation zum 
Platzen bringen – mit guten Gründen. Wie können MediatorInnen handlungsfähig bleiben? Mit der Diskri-
minierungsmatrix lässt sich eine Verständigungsbasis schaffen. Das Erleben der Opfer wird anerkannt und 
die beschuldigte Seite wird in die Lage versetzt, angemessen Verantwortung zu übernehmen. Nicht zuletzt 
hängt eine wirksame Intervention von soliden Rahmenbedingungen ab, die im Vorfeld einer Mediation  
ausgehandelt werden müssen.
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wir uns aus solchen Konflikten nicht 

einfach vornehm zurückziehen können, 

nur weil es mit der Allparteilichkeit et-

was komplizierter wird, versteht sich 

von selbst. Aber was haben wir anzu-

bieten? Was können wir tun, damit ein 

Diskriminierungsvorwurf während ei-

ner Mediation nicht automatisch zum 

Abbruch des Gesprächs führt? Und auf 

welche Rahmensetzungen durch die 

Verantwortlichen müssen wir beste-

hen, wenn der Vorwurf bereits vor der 

Mediation auf dem Tisch liegt? 

Die Diskriminierungs-Matrix  
als Klärungskompass
Nehmen wir zunächst einmal an, der 

Diskriminierungsvorwurf ereignet sich 

während einer bereits laufenden Media

tion. Ganz gleich, ob er wie eine Bombe 

in das Gespräch hinein platzt oder sich 

der Vorwurf nur subtil andeutet –  

wir intervenieren sofort und fragen 

nach: Was genau hat die klagende Par-

tei erlebt? In wiefern fühlt sie sich da-

durch in ihren Rechten beschnitten, un-

fair behandelt etc.? Was genau war/ist 

daran so schlimm für sie? etc. – Mit sol-

chen Fragen schaffen wir eine Basis. Die 

klagende Partei fühlt sich ernst genom-

men. Was sie zu berichten hat, wird we-

der in Zweifel gezogen noch bagatelli-

siert. Die angreifende Partei wiederum 

gewinnt Zeit, sich zu sammeln, und er-

hält eine erste Möglichkeit, das innere 

Erleben der anklagenden Partei nachzu-

vollziehen. Natürlich bekommt auch sie 

Gelegenheit, Stellung zu nehmen: Wie 

geht es ihr mit diesem Vorwurf? Was da-

von war ihr bereits bewusst/bekannt? 

Wie hat sie die beschriebenen Situatio

nen erlebt? etc. In dieser Phase richten  

wir unsere Aufmerksamkeit direkt auf 

den Kern des Problems – die moralischen  

Gefühle der KontrahentInnen. Diese gilt 

es vorbehaltlos anzuerkennen.

Um nicht wieder in den Strudel von 

Vorwurf und Gegenvorwurf abzuglei-

ten, präsentieren wir im nächsten 

Schritt ein Modell, das in der antiras

sistischen Dialogarbeit entwickelt wur-

de (Fechler 2003) und sich mittlerweile 

in vielen Diversity-Kontexten bewährt 

hat. Das Modell knüpft an die ohne-

hin debattierte Frage »War es Absicht 

oder nicht?« an und verbindet sie mit 

der Unterscheidung zwischen interper-

sonellen und strukturellen Formen von 

Diskriminierung. Aus der Kombination 

beider Unterscheidungen in einer Ma-

trix ergeben sich vier unterschiedliche 

Formen von Diskriminierung (Abb. 1). 

Abb. 1: Diskriminierungsmatrix: Formen der 
Diskriminierung/© Bernd Fechler (2003)

D››
1
: Gesinnungstat = Wenn sich je-

mand auf Grund bestimmter Merk-

male einer anderen Person für berech-

tigt hält, dieser Person zu schaden.  

D››
2
: Legalisierte Diskriminierung = 

Wenn ein Staat, eine Institution oder 

Gruppe die Zugangs- und Teilhabe-

rechte offiziell an formelle (i. R. objek-

tivierbare) Kriterien der Zugehörig-

keit bindet.  

D››
3
: Verstrickung = Diskriminierungen, 

die sich quasi »nebenbei« aus unter

schiedlichsten, »naiven« Formen des 

Alltagsbewusstseins und -handelns 

von Mitgliedern einer dominanten 

Mehrheit ergeben. Es wird eine be-

stimmte »Normalität« gelebt, ohne 

zu bemerken, dass diese »Normali-

tät« oder Alltagspraxis diskriminie-

rende Effekte für andere Menschen/

Gruppen hat.  

D››
4
: Institutionelle Diskriminierung = 

Wenn eine Institution so funktioniert, 

dass sie, ohne darin ihr Ziel zu sehen, 

bestimmte Menschen (als Mitglieder 

von Identitäts-/Merkmalsgruppen) 

benachteiligt. 

Die Unterscheidung »interpersonal«/ 

«strukturell« ist vielen Menschen 

neu. Selbst wem sie geläufig ist, 

schaut immer wieder verwundert 

und erleichtert auf das Modell, da 

ihm/ihr diese Differenzierung im Ei-

fer des Konflikts verloren gegangen 

war. Die Grenze zwischen »beabsich-

tigt« und »nicht beabsichtigt« dage-

gen ist nicht immer ganz eindeutig 

zu ziehen, weshalb sie in dem Mo-

dell perforiert dargestellt ist: Hät-

te die beschuldigte Partei wissen kön-

nen, welche Folgen ihr Verhalten auf 

andere hatte? Hier taucht die Fra-

ge der Zurechenbarkeit einer Hand-

lung auf: die Unterscheidung zwischen 

»wissend«/«unwissend« und die Mög-

lichkeit einer fahrlässig in Kauf ge-

nommenen (diskriminierenden) Folge.

Die Diskriminierungs-Matrix wird mit 

Beispielen erklärt, die je nach Situation 

und Kontext variieren (Abb. 2).

Abb. 2: Diskriminierungsmatrix – Beispiele/ 
© Bernd Fechler (2010)
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familienfeindliche ››
Arbeitszeiten 
Ergebnisse der  ››
PISA-Studie: 
Strukturen,  
Regelungen,  
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hintergrund  
und aus sozial  
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Der Vorteil des Modells besteht darin, 

dass es die Perspektiven von beiden 

Seiten zusammenzuführen vermag. Da-

mit werden die Chancen erhöht, zu ei-

ner gemeinsamen Situationsbeschrei-

bung zu kommen: 

Die subjektive Betroffenheit der kla-››
genden Partei wird ernst genommen. 

Sie darf den Vorfall als diskriminie-

rend bezeichnen. Ganz gleich, durch 

welches Phänomen sie sich beein-

trächtigt fühlt – es lässt sich einem 

der vier Felder zuordnen. 

Der beschuldigten Seite wird ermög-››
licht, sich mit dem Grad der eigenen 

Verantwortung (absichtlich/fahrläs-

sig/unwissend) differenziert ausein-

anderzusetzen.  

Einen Vorfall als für die eine Seite ››
diskriminierend anzuerkennen heißt 

demnach nicht, sie automatisch 

gleichzusetzen mit einer personali-

sierenden Zuschreibung der anderen 

Seite als »Täter« (Rassist, Antisemit, 

Frauenfeind etc.). 

Befreit von vorschnellen Reflexen im 

Täter-Opfer-Spiel, führt die Arbeit mit 

der Diskriminierungs-Matrix oft zu 

entscheidenden Klärungen. Zu den 

häufigsten Mustern zählen:

Selektives Hören auf dem (mora-››
lischen) Beziehungsohr: Das Opfer 

klagte über D
1
bis 

4
 (»Wie ich hier be-

handelt werde, das ist Rassismus!« 

oder »Dieser Spruch ist antisemi-

tisch.«), die AdressatInnen hörten  

allein D
1
 (»Ihr seid alle Rassisten!«/ 

»Du bist Antisemit!«). Für das Ehr-

gefühl des Adressaten ein entschei-

dender Unterschied! 

Diskriminierungsvorwurf als  ››
Skandalisierung eines chronischen 

Zustands: Der explizite Diskrimi-

nierungsvorwurf (D
1
) kann für Min-

derheiten ein letztes Mittel darstel-

len, einen permanenten Zustand von 

»beiläufiger« (D
3
) oder strukturel-

ler (D
4
) Diskriminierung endlich ein-

mal ins Bewusstsein der anderen 

Seite zu rücken. Wenn sie das Gegen-

über »auf dem falschen Fuß erwi-

schen« kann, ergreift die sich struk-

turell diskriminiert fühlende Person 

oder Gruppe die Gelegenheit und 

skandalisiert den Vorfall. Schafft die 

Aussprache jedoch Raum für eine Be-

schäftigung mit der zu Grunde lie-

genden, strukturellen Machtasym-

metrie (vgl. Anja Weiß 2001), verliert 

mancher plakative Vorwurf (»Sie ha-

ben mich sexistisch diskriminiert!«) 

schnell an Bedeutung.  

Mobbing ohne Mobber? – Ein spe-››
zielles D

3
-Phänomen: Teamdyna-

miken, durch die sich Einzelne zu 

Außenseitern »abgestempelt« und 

»gemacht« fühlen, während die 

anderen jegliche Täterschaft em-

pört von sich weisen und stattdes-

sen darüber klagen, wie unendlich 

»penetrant« und »nervig« sich die 

betreffende Person allen »Mindest-

standards von Teamfähigkeit« wi-

dersetzt – Motto: »Selbst schuld 

am eigenen Unglück«. Hier geht es 

nicht um Beziehungen zwischen 

den klassischen Identitätsgruppen, 

die durch die einschlägigen Diskri-

minierungs- bzw. Diversity-Defini-

tionen erfasst werden, sondern um 

viel sublimere Merkmale und Unter-

schiede: Arten zu »sein«, sich zu ge-

ben, zu sprechen, zu lachen – infor-

melle, »grammatische« Regeln des 

Miteinanders (vgl. Simon 2004, S. 

231-235), die die Identität, das Wir-

Gefühl von Gruppen, Teams, Abtei-

lungen und Organisationen bilden. 

Die Betroffenen wissen sich oft nicht 

mehr anders zu helfen, als ihre miss-

liche Lage mit dem Mobbing-Vor-

wurf zu skandalisieren. Und tatsäch-

lich leiden sie oft unter denselben 

Symptomen, wie sie auch durch 

echtes Mobbing ausgelöst werden – 

mit dem Unterschied, dass hier kei-

ne Mobber dingfest gemacht wer-

den können, sondern sich das Elend 

als Nebenfolge eines von vielen Un-

ternehmen geförderten dynamisch 

gelebten »Teamspirit« ergibt (aus-

führlich dazu Fechler 2010). 

Gemeint wie gesagt – eine klare  ››
Täter-Opfer-Konstellation: Die kla-

gende Partei sagt D
1
 und meint D

1
. 

Hier gerät »klassische« Mediation an 

ihre Grenzen – oder muss sie zumin-

dest neu definieren. Voraussetzung 

dafür ist eine intensive BATNA-Klä-

rung mit dem mutmaßlichen Opfer, 

ob es hier nicht juristische Wege be-

schreiten möchte. Soll die Mediati-

on weiter geführt werden, so muss 

sie – zumindest was die Bearbei-

tung dieses Punktes betrifft – me-

thodische Anleihen beim Täter-Op-

fer-Ausgleich machen, die mit dem 

formalen (de jure) Auftraggeber ab-

zustimmen sind.

Kontextklärung vor einer  
Vermittlung – MediatorInnen 
als Ethikberater
Steht der Diskriminierungsvorwurf 

bereits vor der Mediation im Raum, 

hat eine sorgsame Auftragsklärung 

oberste Priorität. Als MediatorInnen 

sollten wir uns nicht nur fragen, ob 

wir allparteilich bleiben wollen, son-

dern ob unser Vermittlungsange-

bot überhaupt Aussichten auf Erfolg 

hat. Dieser hängt entscheidend von 

den Rahmenbedingungen ab, die es 

im Dreieck zwischen MediatorInnen, 

Konfliktparteien und de jure Auftrag

geberInnen auszuhandeln gilt: Unter 
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welchen Bedingungen sind die Betei-

ligten überhaupt bereit, an einer Me-

diation teilzunehmen? Welche Alter-

nativen zur Mediation stehen ihnen 

offen? Hier sind Einzelgespräche mit 

den Parteien angezeigt, bei denen uns 

– ebenso wie in der Verhandlung mit 

den de jure AuftraggeberInnen – die 

Diskriminierungsmatrix wieder gute 

Dienste leistet (Abb. 3). 

Abb. 3: Wege der Konfliktbearbeitung bei Dis-
kriminierung (rot: mediative/mediationsana-
loge Formen)/© Bernd Fechler (2010)

Ganz entscheidend ist die Haltung der 

de jure AuftraggeberInnen: Wie ste-

hen sie zur Diskriminierungsfrage? 

Wie offen ist die obere Führungsebe-

ne für Feedback bezüglich diskrimi-

nierender Effekte, die sich aus insti-

tutionellen Strukturen (D
4
) oder dem 

Handeln von Führungskräften (D
1
 und 

D
3
) ergeben? Und falls eine echte Tä-

ter-Opfer-Konstellation vorliegt (D
1
 als 

D
1
) – sind die AuftraggeberInnen be-

* Bernd Fechler 
Mediator und Ausbilder BM® und  
Systemischer Organisationsberater  
bei inmedio Frankfurt 

* E-Mail: fechler@inmedio.de 

AutorInneninfo

reit, sich aus ihrer Verantwortungsdif-

fusion zu lösen und klar Position zu 

beziehen? Das Mindeste wäre, der de-

struktiven Dynamik Einhalt zu gebie-

ten. Sodann wäre zu fragen, ob der 

Fall so gravierend ist, dass disziplina-

rische Konsequenzen gezogen wer-

den müssen, oder ob es Spielräume 

gibt für eine mediative Konfliktbear-

beitung im Stil eines Täter-Opfer-Aus-

gleichs? Wie ist das Zusammenspiel 

mit anderen Stakeholdern in der Or-

ganisation (Personalverantwortliche, 

Betriebs-/Personalrat, Gleichstel-

lungsbeauftragte etc.)? Hat der Fall 

das Zeug zum Politikum – und ist er 

es nicht längst? Steht die angeklagte 

Partei nicht sowieso schon auf einer 

internen »Abschussliste«? 

Solche Fragen machen deutlich, dass 

wir als MediatorInnen die Bedeutung 

unternehmensinterner Mikropoli-

tik nicht ignorieren dürfen. Entschei-

dendes hängt von der Klarheit und 

Glaubwürdigkeit der oberen Führungs-

ebene ab. Diese steht nicht selten vor 

schwierigen Entscheidungen. Ein Klas-

siker ist die Abwägung zwischen öko-

nomischen Zielen und Fairnessprin-

zipien. Wieviel Ethik können wir uns 

leisten? Besonders deutlich wird dies,  

wenn sich der Diskriminierungsvor-

wurf gegen anerkannte Leistungsträ-

ger richtet – noch dazu, wenn er von 

einem sogenannten »Minderleister« 

kommt. Oder die Angst vor Präzedenz-

fällen, die als Nachahmungseffekt ei-

ne »Klagelawine« auslösen könnten.

Auftragsklärung kann hier den  

Charakter von Ethikberatung anneh-

men. Dabei darf das angedeutete Di-

lemma nicht klein geredet werden: 

Ja, tatsächlich, Moral kostet etwas 

(Leistungsträger verlieren). Aber auch 

auf  
interpersonaler 
Ebene

auf  
struktureller  
Ebene

b
ea

b
si

ch
ti

gt

 D
1

juristische Mittel: ››
Anzeige,  
Strafverfolgung
Machteingriff ››
durch Autoritäten
Selbstwehr  ››
der Betroffenen
Zivilcourage  ››
 

Täter-Opfer- ››
Ausgleich
Versöhnungs››
dialoge

D
2

juristische und  ››
politische Formen 
der Auseinander-
setzung
Gleichstellungs-››
politiken, Affirma-
tive Action
ziviler  ››
Ungehorsam

mediativ  ››
begleitete   
Verhandlungen
in der Mediation:  ››
Transparenz über 
Gesetze und 
Machtverhält-
nisse schaffen

n
ic

h
t 

b
ea
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si
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gt

D
3

Aufklärung,  ››
politische Bildung 
Protest und  ››
andere Formen 
der Selbsthilfe  
Betroffener 

 ››

klassische  ››
Mediation 
Teamentwicklung››

D
4

Organisations››
entwicklung
Gendermain››
streaming;  
Interkulturelle 
Öffnung;  
Diversity  
Management 

Institutionelle ››
Feedback- 
Schleifen 
Mediation als  ››
Organisations
entwicklung  
(Kerntke 2004)

Unmoral kann Kosten verursachen, so-

gar recht hohe, das wissen Führungs-

kräfte auch. Entscheidend ist, ob wir 

den Verantwortlichen differenzierte 

Modelle und Verfahrenswege aufzeigen 

können, mit den sehr unterschiedlichen 

Formen und Folgen von Ungleichbe-

handlung, Missachtung und Ausgren-

zung angemessen und fair umzugehen.

»Das falsche Wort 

am falschen Ort 

zur falschen Zeit 

gibt richtig Streit.«

Frantz Wittkamp »Das falsche Wort«
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Die Deutsche Telekom ließ am 

15. März 2010 verlauten, dass 

sie als erstes DAX-Unterneh-

men den Anteil von Frauen in Füh-

rungspositionen auf 30 Prozent anhe-

ben will. Auch andere Unternehmen 

schreiben Diversity dieser Tage groß. 

Weil »(...) Unternehmen mit einem hö-

heren Frauenanteil ein signifikant bes-

seres Unternehmensergebnis und hö-

here Rentabilität erzielen«, zitiert 

Personalvorstand Thomas Sattelberger 

bei Deutsche Telekom Ergebnisse zahl-

reicher Studien. Die Frauenquote sei 

auch eine Antwort auf die mittelfristige 

Entwicklung des Arbeits- und Talent-

marktes, so Sattelberger weiter. Bereits 

heute seien beispielsweise rund 60 

Prozent der AbsolventInnen von wirt-

schaftswissenschaftlichen Studiengän-

gen an deutschen Hochschulen Frauen. 

»Dennoch hindert eine ›gläserne De-

cke‹ viele Talente an ihrem Weg nach 

oben. Mit der Frauenquote werden wir 

diese Decke durchbrechen«, sagt der 

Telekom-Personalvorstand in der Mel-

Wettbewerbsfähigkeit, Globalisierung, Nachhaltigkeit – die eigene Identität zu bewahren und in einem 

internationalen und vielfältigen Umfeld gleichzeitig anpassungsfähig und flexibel zu bleiben, ist die 

große wirtschaftliche und organisatorische Herausforderung der Zukunft für Unternehmen. Dabei sind 

Diversity-Management-Konzepte, gepaart mit mediativen Kompetenzen unentbehrlich. Sie bieten Raum 

und Techniken für Anpassungsfähigkeit und Kreativität, fördern die Motivation der Mitarbeitenden und 

lassen ihr Potenzial zur Wirkung entfalten.

Saskia Riedel

dung vom 15. März auf der Firmenweb-

site. (Vollständiger Artikel unter:http://

www.telekom.com/dtag/cms/content/

dt/de/829454).

Ob eine Quote sinnvoll ist, mag dahin-

gestellt sein. Auch, was die »gläserne 

Decke« genau ist – je nachdem, wen 

man dazu befragt, variieren Antworten 

und Gründe für das in vielen Unterneh-

men gängige Bild »von weniger Frauen 

je höher man(n) in der Hierarchiestufe 

vordringt«. Die Diskussion um die Quo-

te, beziehungsweise die Befürchtung, 

dass Frauen künftig weniger aufgrund 

ihrer Leistung, sondern aufgrund eines 

Gender-Zwangs – und ohne die wert-

schätzende Anerkennung ihrer Leis

tung – eingestellt oder befördert wer-

den, ist in vollem Gange. Die Frage 

drängt sich auf, ob Männer denn nach 

Leistung oder Nasenfaktor eingestellt 

oder befördert werden – ich will und 

könnte sie unmöglich beantworten, 

weil auch die Definition von Leistung, 

Leistungsmerkmalen und Leistungs-

Verschiedenheit oder Vielfalt?   
Chancen mediativer Kommunikation für Unternehmen

erbringung, beziehungsweise ihre Be-

wertung selbst, nicht eindeutig ist. Es 

wird behauptet, dass das traditionelle 

männliche Hierarchie-Denken auf tat-

sächliche Leistung weniger Wert lege 

als auf die Anpassungsfähigkeit in eben 

dieser Hierarchie, um sie zu erhalten 

und selbst auf ihren Leitern nach oben 

zu fallen. Marion Knaths schreibt da-

zu in »Spiele mit der Macht« (Piper Ver-

lag, 3. Auflage 2010), neben Leistung 

sei unter Männern vor allem Kommuni-

kation wichtig, wobei die Rangordnung 

allerdings stets dem Inhalt übergeord-

net sei. Erst wenn die Rangordnung in 

Meetings durch verschiedene Rituale, 

wie Fachsimpeln, sich echtes oder ver-

meintliches Detailwissen um die Ohren 

werfen oder einstreuen, Name Drop-

ping, Lautstärke, den Rangniederen 

unterbrechen oder berühren, Begrü-

ßungsrituale sowie das Herausstrei-

chen eigener Erfolge geklärt ist, kön-

ne man(n) dazu übergehen, inhaltlich 

zu arbeiten. Knath sagt auch, dass es 

nichts nützte, würden mehr Frauen in 
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die Auswahl der Führungskräfte einge-

bunden, zumal schon überproportio-

nal viele Frauen im Personalbereich tä-

tig seien, die aber in der Regel eben 

nach tradierten Vorstellungen auswähl-

ten oder auswählen müssten. Einer 

vertraulichen unternehmensinternen 

Quelle zufolge suchen sogar Headhun-

ter »prinzipiell erst gar keine Frauen für 

gehobene Positionen, weil die alle zu 

kompliziert und fordernd sind, anstatt 

sich gut einzupassen«.

Wieviel «anders« verträgt  
die Gleichheit?
Sind Unternehmen trotz ihrer an-

ders lautenden Bekenntnisse zu Viel-

falt, persönlichen Entwicklungsspiel-

räumen und Innovation im Grunde 

dazu nicht bereit, weil sie eigentlich 

menschliche »Legosteine« suchen, die 

genau in eine Position passen und sich 

allzeit vorhersehbar verhalten? Plane-

risch ist das ja nachvollziehbar, schmä-

lert aber auch die Chancen für Inno-

vation. Denn Innovation beinhaltet, 

etwas neu, anders und möglichst bes-

ser als bisher zu machen, nicht nur er-

neuernd zu wiederholen. Innovations-

kraft findet sich bei Männern genau 

wie bei Frauen, also müssen innova-

tionswillige Unternehmen Raum und 

Maßnahmen für Vielfalt, Flexibilität 

und Meinungsvielfalt schaffen.

Viele jener Frauen, die es nach 

»oben« geschafft haben, scheinen zu 

MitarbeiterInnen »nach unten« ausge-

sprochen unkollegiale Eigenschaften 

an den Tag zu legen – die Frage stellt 

sich, ob sie das bewusst tun und ob 

sie es müssen, um in einer traditionell 

männlich definierten Welt als toug-

he entscheidungsfreudige Führungs-

kräfte ernst genommen zu werden. 

Ob sie gar im Denken und Handeln 

als Frauen verkleidete Männer gewor-

den sind? Rollenmodelle sind rar, auch 

wenn Deutschland schon seit mehre-

ren Jahren die erste Kanzlerin der Ge-

schichte hat. 

In Deutschland drehen sich Diversity-

Programme derzeit in einer sehr auf 

die Geschlechter fokussierten Sicht vor 

allem um die Vereinbarkeit von Beruf 

und Familie sowie um Mentoring. Es 

gibt zweifellos tolle Programme, aber 

die sind im Wesentlichen darauf aus, 

die Frauen zu verändern, nicht aber 

die Unternehmensstruktur, zumindest 

nicht in Kernbereichen: »Fix the wo-

men to make them fit«, (etwa: Verbes-

sere die Frauen, damit sie reinpassen), 

fasst es eine weitere unternehmensin-

terne Quelle eines großen deutschen 

Konzerns zusammen. Auch hängt es 

oft an persönlichen Vorlieben und Be-

wertungen, welche Person in den Ge-

nuss von Förderung kommt und wel-

che nicht – auch das eine Wirkung der 

unterschiedlichen Empfindung und 

Bewertung von Leistung und Qualität. 

Es geht nicht darum, Definitionen zu 

vereinheitlichen, sondern – mediativ 

– zu verstehen, dass Menschen un-

terschiedliche Sichtweisen und Defi-

nitionen haben können. Es geht da-

rum, Sichtweisen zu erweitern und 

das Beste aus allen Welten herauszu-

holen, nicht eine gegen die andere an-

treten zu lassen mit dem Ziel, dass 

nur die stärkere, gängigere gewinnt 

und die andere verschwindet. Es geht 

auch nicht um Konsens und Harmo-

niesucht, sondern um konstruktive, re-

spektvolle Konfliktfähigkeit, die neue 

Horizonte öffnen und personelle Res-

sourcen wirklich nutzen hilft. Die Auf-

schlüsselung von Positionen und In-

teressen funktioniert auch hier, die 

mediative Technik braucht nicht auf 

einen akuten Konflikt mit verhärteten 

Fronten zu warten, sondern kann prä-

ventiv eingesetzt werden.

Diversity wird in Deutschland meist 

mit Verschiedenheit übersetzt, nicht 

mit Vielfalt. So lenkt sie auch den Blick 

darauf, was offensichtlich verschie-

den ist. Vielfache Geschlechter gibt es 

nicht, sondern nur zwei, was der Dis-

kussion hierzulande eine Schwarz-

Weiß-Tönung gibt. Denn obwohl die 

Diskussion sich um die Verschieden-

heit der Geschlechter dreht und vor 

dem biologischen und historischen 

Hintergrund sicher auch weiter drehen 

muss, scheint es doch, dass ein Grund-

problem und gleichzeitig die Chan-

ce zunächst in der Verschiedenheit 

der Meinungen und Herangehenswei-

sen liegt. Und die gibt es ja grundsätz-

lich auch zwischen Männern. Verschie-

dene Sichtweisen und Meinungen 

haben auch ihren Ursprung im Gen

der-Bereich, aber sie sind eben auch 

Sichtweisen und Meinungen. »Typisch 

Mann« oder »Typisch Frau« verstellt 

manchmal den Blick auf die Chancen, 

die eine andere Sichtweise oder He-

rangehensweise bieten kann. 

Ich hatte das Glück, in meiner beruf-

lichen Laufbahn wiederholt auch für 

ausländische, besonders für amerika-

nische Firmen zu arbeiten, und lebe ge-

rade abwechselnd in München und Los 

Angeles. Als eine von vielen Auslände-

rinnen in einer multinationalen, mul-

tiethnischen mittelständischen Firma, 

öffnen sich mir neue Blickwinkel auf 

Diversity. Diversity bedeutet zunächst 

einmal und nach der eher amerikanisch 

geprägten Definition einfach nur »Viel-

falt«. Rein ethnisch gesehen setzt sich 

die Bevölkerung in den USA viel weni-

ger homogen als in Deutschland zu-

sammen. Verschiedenheit ist etwas, 

dass wir hierzulande schwieriger ertra-

gen, weil wir es nicht gewöhnt sind.

Vielfalt und Employer Branding
Diversity anzustreben ist gut – aber 

was, wenn das Ziel von 20, 30, 40 oder 

50 Prozent Frauen als Führungskräfte 

erreicht ist? Was dann? Was konkret? 

Und was, bis es erreicht ist? Verschie-
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denheit braucht Raum und Techniken 

der Anpassungsfähigkeit und Kreativi-

tät, sonst nützt sie wenig. Die jüngst 

überstandene Krise – so sie denn über-

standen ist – zwingt Unternehmen 

wieder zu Neueinstellungen. Schon 

werden auch in Deutschland Befürch-

tungen des Fachkräftemangels laut, 

wobei offen bleibt, was eigentlich mit 

den jüngst gekündigten Fachkräften 

passiert ist.

Mein Arbeitgeber suchte händerin-

gend nach Fachkräften und war bereit, 

den Arbeitsvertrag um mich herum 

zu »stricken«, statt, wie in Deutsch-

land meist, anders herum. Nachdem 

ich bundesweit eine Zeit lang die üb-

lichen Absagen »zu alt/zu unerfahren 

im neuen Bereich, sicherlich zu teu-

er/zu billig bei gleichzeitiger Über-

qualifizierung, wir können keine Auf-

stiegschancen bieten« und so weiter 

gehört hatte, war ich von diesem kon-

kret gelebten Diversity-Ansatz sehr 

begeistert. 

Neue »Talente«, sowie der nach wie 

vor anhaltende Trend zu globaler Zu-

sammenarbeit in national und eth-

nisch sehr unterschiedlichen Teams 

bedeutet, dass Verschiedenheit von 

Menschen, Sprachen, Ausbildungen 

zusammen kommt. Um qualifizierte 

MitarbeiterInnen anziehen und halten 

zu können, wird Unternehmen abver-

langt, Raum für Verschiedenheit zu öff-

nen, anstatt mit viel Energie und Auf-

wand verschiedene Menschen gleich 

zu machen und so womöglich ihr Po-

tenzial und ihre Motivation nachhaltig 

zu killen. Nachhaltigkeit ist ja auch ein 

derzeit beliebtes Modewort! 

Vielfalt und Führung
Die Verschiedenheit der Vielfalt be-

deutet nicht automatisch Anarchie, 

eine Befürchtung, die vor allem tra-

ditionsbewusste deutsche Unterneh-

men hinter vorgehaltener Hand äu-

ßern. Verschiedenheit bedeutet ja, 

neutral betrachtet, zunächst ein-

mal nichts anderes als Potenzial – 

der goldene Mittelweg zwischen An-

archie und Hierarchie ist, sich diese 

Verschiedenheit zunutze machen zu 

können. Und hier greift Mediation, 

beziehungsweise mediative Kommu-

nikation. Denn um Verschiedenheit 

neutral betrachten zu können, müs-

sen die BetrachterInnen in der Lage 

sein, neben ihren eigenen auch einen 

neutralen Blickwinkel einzunehmen. 

Manche Berufe sind, neben denen 

der klassischen MediatorInnen, da-

für eher angetan als andere, dennoch 

spricht nichts dagegen und viel da-

für, zumindest einige mediative Tech-

niken zu erlernen oder bestehende 

zu verfeinern, um Konflikte eigenver-

antwortlich anzupacken, bevor sie es-

kalieren und ein genau definiertes, 

strukturiertes Verfahren zur Lösung 

brauchen.

Von Berufs wegen zwischen  
allen Stühlen 
Öffentlichkeitsarbeit erfordert per se 

die Fähigkeit, Informationen zwischen 

verschiedenen Parteien zu vermitteln 

und verschiedene Bedürfnisse befrie-

digen zu können. Wer glaubt, der Job 

sei glamourös, hat ihn nicht verstan-

den. Denn die tägliche Herausforde-

rung von PR-Leuten ist, ständig zwi-

schen sämtlichen Stühlen zu sitzen, 

um glaubwürdig zu kommunizieren 

und nicht nur Sprachrohr, Auftrags-

schreiber oder Mietmaul zu sein (was 

gleichzeitig Widerspruchsgeist und 

Diplomatie erfordert und nicht gera-

de dazu beiträgt, ein einfach einzu-

passendes und zu vermittelndes Le-

goprofil zu schaffen), deswegen habe 

ich 2005 an der Fernuniversität Ha-

gen berufsbegleitend Mediation stu-

diert und meine Masterarbeit zum 

Thema »Implementierung mediativer 

Modelle im Unternehmen« geschrie-

ben. Mich begeistert vor allem der So-

cial-Tranformation-Charakter von Me-

diation. Nicht immer zur Freude jener, 

die den Standpunkt vertreten, dass 

Mediation und mediative Techniken 

auf das Verfahren selbst beschränkt 

sein sollen. 

Prof. Claudia Mast, Dozentin an der 

Universität Hohenheim und der BAW 

München, sieht ebenfalls Chancen für 

PR-Leute und KommunikatorInnen, 

ganz bewusst mediativ tätig zu wer-

den und eine Zusatzausbildung in Er-

wägung zu ziehen, vor allem vor dem 

Hintergrund der letzten Wirtschafts-

krise mit ihren massenhaften Kündi-

gungen, die die Unternehmen auch 

vor kommunikative Herausforde-

rungen stellten. Im selbem Zuge ge-

wann die interne Kommunikation ge-

waltig an strategischer Bedeutung 

und Einfluss. Einst eher ausführen-

der Handlager des Vorstands und im 

Schatten der externen Unternehmens- 

und Produktkommunikation, obliegt 

es nun der internen Kommunikation, 

Restrukturierungen und Kündigungen 

kommunikativ so zu begleiten, dass sie 

möglichst wenig Schaden für das Un-

ternehmen und die MitarbeiterInnen 
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anrichten. Tatsächlich macht es – wie 

ich es auf Grund eigener, wiederholter 

Erfahrung sagen darf – einen funda-

mentalen Unterschied, wie betriebs-

bedingte Kündigungen ausgeführt 

werden. Das vielfach kritisierte Buch 

»Trennungskultur« von Dr. Laurenz An-

drzejewski1, mag auf den ersten Blick 

als Rausschmeißer-Leitfaden erschei-

nen. Bei näherer Betrachtung fordert 

es aber nur die notwendige, auch kom-

munikative Unterstützung von Füh-

rungskräften, Vorbereitung von Ge-

sprächen und sowie Schulung und 

Betreuung der Gekündigten wie der 

Kündigenden. 

Tatsächlich bedeutet Unterneh-

menshierarchie eine Sandwich-Po-

sition für Führungskräfte zwischen 

MitarbeiterInnen und Vorstand, ähn-

lich der der PR-Leute. Führungskräf-

te sollen Entscheidungen der Firmen-

spitze nach unten durchsetzen. Nicht 

alle fühlen sich wohl in ihrer hierar-

chischen Rolle, in Krisenzeiten steigen 

Fälle von Krankheit, darunter Depres

sionen und Burn-Out2.

Social Media
Als dritter Begriff, wie Nachhaltigkeit 

und Diversity, ist auch Social Media 

in aller Munde. Social klingt gut. Me-

dia auch. Unternehmen wollen »auf 

den Zug aufspringen« und da »unbe-

dingt auch mal was machen«. Häufig, 

* Saskia Riedel  
arbeitet als internationale Kommuni
kationsspezialistin und berät ehren-
amtlich das größte deutsche Frauen-
netzwerk bei der kommunikativen 
Umsetzung von Diversity 
 

* E-Mail: sakifuchs@gmx.de 
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ohne selbst im eigenen Unternehmen 

auch nur ansatzweise die kulturellen, 

strukturellen und personellen Voraus-

setzungen dafür geschaffen zu haben, 

ist Social Media für viele einfach nur 

ein weiterer Kanal, über den Informa-

tionen und Selbstdarstellungen veröf-

fentlicht werden. Dabei findet Social 

Media längst ohne die Unternehmen 

statt: Das Internet ermöglicht eine 

Form der Informationsanarchie, in die 

Unternehmen nur einsteigen können, 

wenn sie zuhören. Zuhören ist jedoch 

eine Eigenschaft, die gerade Führungs-

kräften traditionell eher als Unterle-

genheit ausgelegt wird. Ein Macher 

agiert, entscheidet, handelt – er hört 

nicht zu, er spricht selbst. Zuhören und 

verstehen können, gilt bisher nicht als 

strategisches Leistungsmerkmal.

Fazit
Wer zuerst mediative Modelle im Un-

ternehmen als Teilbereich der Gesamt-

kommunikation einführt, kann auf 

diesem Weg Diversity, Innovations-

kraft, Social Media und mehr umset-

zen. Wird zuerst Diversity eingeführt, 

kommen Unternehmen nicht umhin, 

auch Methoden der Nutzung von Viel-

falt zu entwickeln3.

1 Trennungskultur – Handbuch für ein profes­

sionelles wirtschaftliches und faires Kündi­

gungsmanagement, Luchterhand, München 

2004, 2. Auflage

2 »Wenn Arbeit krank macht – Burn-Out,  
das Leiden einer modernen Gesellschaft.  
Warum die Zahl der Ausgebrannten wächst« 
Vgl. dazu http://www.stern.de/wissen/
mensch/doping-am-arbeitsplatz-zwei-millio­
nen-greifen-zu-medikamenten-654570.html, 
15.04.2010, Focus 10/2010, S. 92 ff

3 Stufen-Modell einer Einführung:  
Implementierung mediativer Modelle im  
Unternehmen, Saskia Riedel.
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Gender ist das soziale Ge

schlecht, das in Auseinander

setzung mit Wahrnehmungen, 

Zuschreibungen, Interaktionen und 

strukturellen Positionierungen ent-

wickelt wird (»Doing gender«). So ge-

nanntes männliches oder weibliches 

Verhalten ist nicht angeboren, sondern 

hat sich in der jeweiligen Zeit einer Ge-

sellschaft sozial und kulturell heraus-

gebildet und hängt darüber hinaus von 

weiteren sozialen Differenzierungska-

tegorien innerhalb von Geschlecht wie 

Alter, ethnische Herkunft, Kultur, Mi-

lieu, Schicht , körperliche Befähigung, 

Religion, Bildung, Stadt/Land, sexuelle 

Orientierung ab. Verhalten, Rollen und 

Hierarchien sind Kulturprodukte (der 

Gesellschaft, der Organisation) und da-

her veränderbar. 

»Doing gender« passiert auf der ge-

sellschaftlichen Ebene, auf der Or-

ganisationsebene und auf der indi-

Die soziale Kategorie Geschlecht mit seinen vielfältigen Dimensionen hat grundlegende Bedeutung  

in der Wahrnehmung im Konflikt und in Beratungssituationen. »Doing Gender«, d. h. das alltägliche 

Herstellen von Geschlechterrollen ist häufig eine vernachlässigte Kategorie in der Bearbeitung von 

Konflikten. Im Artikel werden Anforderungen an die Berater und Beraterinnen beschrieben, die ver-

schiedenen Ebenen der Geschlechterfragen in der Bearbeitung von Konfliktsituation einzubeziehen.  

Er zeigt Dimensionen von Gender Diversity Kompetenz im Rahmen eines praktischen Beispiels auf.

Angelika Blickhäuser

viduellen Ebene. Alle drei Ebenen 

bestimmen das Verhalten zum einen 

im Beratungskontext und zum an-

deren im Konflikt selber: »doing ge-

nder« findet also statt, wenn Kontra-

hentInnen ihren Konflikt leben, »doing 

gender« findet statt, wenn sich die 

KlientInnen Unterstützung suchen – 

also auch in der Beratungssituation 

bzw. der Konfliktverarbeitung. 

Folgendes Beispiel für einen Konflikt ist 

eine verfremdete Situation aus meiner 

supervisorischen Praxis in einer Organi-

sation, in der ich seit Jahren als freibe-

rufliche Supervisorin tätig bin. Eine jun-

ge Frau, 35 Jahre, kommt auf Anraten 

des Personalrats zu mir in die Beratung: 

Sie hat massive Konflikte im Team und 

einen damit verbundenen Konflikt mit 

der Gruppenleitung. Ihr wird vorgewor-

fen, nicht kritikfähig zu sein. Sie hat im 

Team das Gefühl »gemobbt« zu wer-

den. Dieses Beispiel werde ich nicht 

Gender in der Konfliktberatung

detailliert beschreiben. Mir geht es 

nur darum, aufzuzeigen, wo sich nach 

meinem Verständnis Geschlechterfra-

gen verbergen. 

Die erste Ebene ist die offensichtliche: 

Wer ist die zu Beratende, wer die Bera-

terin – hier findet sich Konstellation:  

Frau/Frau, die anderen Beteiligten sind 

jeweils Männer: der Personalrat und 

die Gruppenleitung. Das Team ist ge-

schlechtsheterogen zusammengesetzt, 

mit einem hohen Frauenanteil. 

Für den Berater bzw. die Beraterin stellt 

sich hier als erste Anforderung die Re-

flexion des eigenen Geschlechterrollen-

bildes: Welche Vorstellungen verbin-

de ich mit Frauen in Teams, wie sehe 

ich das Verhältnis männliche Leitung, 

weibliche Mitarbeiterin, wie gestalten  

sich die Geschlechterstrukturen in der 

Organisation, mit welchem gesell-

schaftlichen und biografischen Hinter-
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grund kommt die junge Frau in die Be-

ratung? Welche Auswirkungen haben 

diese Faktoren auf die zugrunde liegen-

de Konfliktsituation? 

Wichtig ist an dieser Stelle zu betonen, 

dass es nicht darum geht, Geschlech-

ter-konstellationen nur dann zu un-

tersuchen, wenn die Protagonistin ei-

ne Frau ist. Es ist genauso erforderlich, 

sich diese Fragen zu stellen, wenn der 

Klient männlich ist. Die Be-

raterInnen haben zu reflek-

tieren, welche Bilder über das 

jeweilige andere Geschlecht 

eine Rolle spielen könnten? 

Dieser Perspektivwechsel ana-

lysiert alle Geschlechterkon-

stellationen, d. h. Geschlech-

terfragen gelten immer für alle 

Geschlechter. Darüber hinaus 

sollten sie die Fragen stellen: Mit 

welchen Hypothesen arbeite ich 

bei der Diagnose und der Kon-

fliktbearbeitung? Kann ich diesel-

ben Instrumente einsetzen? Gibt 

es unterschiedliche Faktoren zu 

beachten, wenn es sich um einen 

männlichen oder eine weibliche Kli-

entIn handelt. Wie entwickelt sich der 

Konflikt, welche Eskalationsstufen 

hat er durchlaufen, welches Verhalten 

wirkt wie, welche Wertungen und un-

terschiedlichen Bewertungen werden 

beschrieben? 

Im der beschriebenen Beratung wur-

de als Problem deutlich, dass sich die 

Selbst-wahrnehmung der Klientin, be-

zogen auf ihre Kritikfähigkeit, grundle-

gend von der Fremdwahrnehmung der 

beteiligten Personen im Konflikt unter-

scheidet. Der Kontrahent, die Leitungs-

kraft und der Personalrat beschrieben 

die Supervisandin als zu emotional. 

Im Klärungsprozess ist daher zu hinter-

fragen, ob diese Wahrnehmung auch 

etwas mit der Geschlechterkonstella

tion zu tun haben könnte und gffs. wie. 

Welche Handlungsmuster stehen Män-

nern oder Frauen in der jeweiligen be-

trieblichen Situation zur Verfügung, 

sind diese für Männern und Frauen 

gleich? Und wie kann das, was gewollt 

wird, kommuniziert werden, sprechen 

die Beteiligten die gleiche Sprache? 

Wie wirken in diesen Kommunikations-

strukturen Geschlechterfragen und kul-

turelle Dimensionen (Gender Diversi

ty)? Im konkreten Beispiel bedeutet das,  

sehr genau darauf zu schauen, dass au-

ßer der Klientin – alle anderen Beteilig

ten – männlichen Geschlechts waren. 

Als Fragestellung sollte daher  

 

beleuchtet 

werden, ob es Ansätze im Konfliktver-

lauf geben könnte, die auf unterschied-

liche Wertungen und Verhaltensweisen 

von Männern und Frauen, aber auch 

auf unterschiedliches Konfliktverhal-

ten zurückzuführen seien. Die Beraterin 

muss sich in dieser Situation bewusst 

sein, dass sie Projektion und Identifika-

tionsfigur für die Beratende sein kann. 

Gender Diversity Kompetenz  
von BeraterInnen 
Die grundlegende These lautet, dass 

gesellschaftliche und individuelle Ge-

schlechterbilder den konkreten Be-

ratungsprozess mitbestimmen, d. h. 

BeraterInnen, KlientInnen, Handlungs-

weisen und Bewältigungsstrategien 

in der konkreten Situation und im Be-

ratungsprozess selber. Es gibt Erfah-

rungen, dass sich Männer eher auf Be-

raterinnen einlassen können, so dass 

leichter eine vertrauensvolle Beziehung 

entstehen kann als in bei einem männ-

lichen Berater. Es gibt darüber hinaus 

die Erfahrung, dass in der Konstellation 

Beraterin – Klientin leichter Nähe ent-

stehen kann. Diese Nähe ist immer  

wieder kritisch zu hinterfragen, kann 

sie leicht zu Identifikation mit den Pro-

blemen führen, aber auch zu Konkur-

renz oder zu Skepsis. 

Die grundsätzliche Anforderung an 

BeraterInnen, heißt, die eigene Per-

son immer wieder zum Gegenstand 

von Reflexion und Entwicklung un-

ter Gender Aspekten zu reflektie-

ren, welche Geschlechterrollen und 

– stereotypen mich als BeraterIn prä-

gen, welche Bedeutung gesellschaft-

liche und politische Geschlech-

terverhältnisse meine Arbeit als 

BeraterIn prägen und das gleiche 

gilt dann für die KlientInnen und 

die Beratungssituationen. 

Gender- Diversity-Kompetenz ist  

somit die Fähigkeit, Geschlechter-

aspekte und die Potenziale, die in 

der Vielfalt von Menschen begrün-

det sind, zu erkennen und im eige-

nen Wirkungsbereich zu bearbei-

ten. Gender-Kompetenz umfasst 

mehrere Ebenen: das Wollen, d. h. ich 

muss den Willen zur Selbstreflexivität 

haben; das Wissen, d. h. die Kenntnis 

über vielfältige und unterschiedliche Le-

benslagen von Frauen und Männern und 

den Wunsch das soziale Umfeld auch 

mit dieser Dimension begreifen zu kön-

nen und das Können, d. h. die Fähigkeit 

zur Umsetzung dieses Wissens in die Be-

ratungssituation. 

Gender-Diversity-Kompetenz umfasst 

insbesondere: die Reflexionsfähigkeit, 

bezogen auf die eigenen Geschlech-

terrollen Geschlechteridentitäten, 

die Reflexionsfähigkeit, bezogen auf 

zugeschriebene gesellschaftliche Ge-

schlechterrollenbilder, das Wissen 

über das Entstehen von Geschlechter

identitäten und -rollen und das kom-

plexe Zusammenwirken verschiedener 

sozialer Differenzierungsmerkmale 

wie Geschlecht, Alter, sexuelle Orien-

tierung, körperliche Befähigung/Be-

hinderung, ethnische Herkunft, Bil-

dungsstand, sozioökonomischer Status 

etc. Personale Gender- und Diversity-

Kompetenz meint die Wahrnehmung 
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von Geschlechteridentitäten und Ge-

schlechterrollen in ihrem sozio-kultu-

rellen Umfeld und das Wissen über die 

komplexen Strukturen von Geschlech-

terverhältnissen in Organisationen und 

Gesellschaft. Es geht um die Kenntnis 

unterschiedlicher Rahmenbedingungen 

und Voraussetzungen der Lebens-

welten und -wirklichkeiten, in denen 

Männer und Frauen in ihrer Vielfältig-

keit und Differenziertheit leben. Eine 

grundlegende methodische Fähigkeit 

ist die zum Perspektivenwechsel. 

Für die BeraterInnen umfasst es vor 

allem die Bearbeitung der persön-

lichen Geschlechteridentitäten und 

die Frage, wie diese ihre Arbeit be-

einflussen. Es geht um die Interakti-

on der verschiedenen Konfliktpar-

teien und die Erfassung der von 

Normen, Werten und Zuschrei-

bungen zum jeweiligen Ge-

schlecht und um die Einordnung 

der spezifischen Konfliktsituation 

in die Strukturen und Regeln von 

Institutionen unter Gender Diver-

sity Aspekten. 

Beratung ist auch eine Begleiter-

scheinung der Individualisierung, 

Strukturen in der Erwerbs- und Fa-

milienarbeit werden aufgeweicht, 

Veränderungen in Familienkonstella-

tionen führen zu veränderten Bedin-

gungen in der Erwerbsarbeit. Der Blick 

auf Geschlechterverhältnisse hilft in 

der Beratung beim Verstehen der ge-

sellschaftlichen Anforderungen, Risi

ken aber auch Brüchen. Der Beruf war 

und ist elementarer Bestandteil männ-

licher Lebensentwürfe, für die meisten 

Frauen in Organisationen ebenfalls. 

Gleichwohl gibt es gesellschaftlich wei-

terhin die Zuschreibung von Frauen als 

sog. Zuverdienerinnen. Als BeraterIn re-

flektiere ich über diese Fragen: Gehe 

ich wirklich davon aus, dass Frauen und 

Männer einen gleichberechtigten Zu-

gang zur Berufstätigkeit haben sollten 

oder habe ich nicht auch verinnerlicht, 

dass Männer eher Vollzeit und Frauen 

eher Teilzeit arbeiten sollen? Wohlge-

merkt, an dieser Stelle geht es nicht 

um die Realität von Frauen und Män-

nern in ihrer jeweiligen Situation, son-

dern darum, welche Bilder ich als Be-

raterIn über männliche und weibliche 

Erwerbsbiografien habe. Gleichzei-

tig muss ich in Beratungssituationen, 

in denen Frauen und Männer von mei-

nen eigenen Vorstellungen abweichen, 

die Realität der Heterogenität und Un-

übersichtlichkeit individualisierter Le-

bensentwürfe beachten: Es gibt eine un-

glaubliche Vielfalt von Lebensentwürfen 

und Partnerschaften und Familienkon-

stellationen. Widersprüche zwischen der 

persönlichen Lebensgestaltung der Be-

raterInnen zu der der KlientInnen sind 

auszuhalten und erfordern eine hohe 

Selbstreflexionsfähigkeit. Es gibt nicht 

die Frauen und die Männer. 

 

Weibliche 

Lebensentwürfe haben sich in den letz-

ten Jahrzehnten stark geändert, doch 

diese können sich nur weiter ändern, 

wenn sich auch männliche Lebensent-

würfe ändern dürfen und ändern. 

Diese Vielfalt individueller Entschei-

dungsmöglichkeiten und unterschied-

licher Lebensentwürfe kommen in 

der Zusammenarbeit von Teams zu-

sammen. Frauen und Männer nutzen 

Teamarbeit auch zur bewussten oder 

unbewussten Inszenierung von Ge-

schlechterrollen und leben auch in der 

Organisation ihre Geschlechtsidentität. 

Beide Geschlechter können dabei an 

der Aufrechterhaltung von Geschlech-

terrollenstereotypen oder ihren Ver-

änderungen bewusst oder unbewusst 

mitwirken. Manchmal geschieht beides 

gleichzeitig. Häufig werden in Ar-

beitszusammenhängen Männern und 

Frauen unterschiedliche Gesprächsstile 

und unterschiedliche Arbeitsstile zuge-

schrieben. Dabei wird Männern eher 

dominantes, sachbezogenes Gesprächs-

verhalten, Frauen eher ein kooperativer, 

aber auch gefühlsorientierter Arbeits-

stil zugeschrieben. Solche idealtypi

schen Konstruktionen können als hilf-

reiche Hypothesen herangezogen 

werden. Beim beschriebenen Konflikt-

beispiel ist aber Vorsicht vonnöten, da 

diese Zuschreibung von den Beteiligten 

verwendet wurde ist zu untersuchen, 

ob dies Erfahrungen sind oder Zuschrei-

bungen, die im konkreten Konflikt in-

strumentalisiert worden sind. 

Bei der Konfliktanalyse sollte daher ei-

ne Frage sein, ob Ursachen auch in nicht 

thematisierten Geschlechterkonstella

tionen und Bewertungen liegen kön-

nen. Im konkreten Fall wurde häufig da-

von gesprochen, dass die Klientin in 

Auseinandersetzungen und Gesprächen 

über die Konfliktlinien zu emotio-

nal sei. Das Spannungsverhältnis ent-

stand durch die eher emotionale Einlas-

sung durch die Klientin und dem sehr 

sachlich geprägten Verhalten der je-

weils beteiligten Männer. Diese Mu-

ster verstärkten sich gegenseitig. Die 

Beschäftigung mit unterschiedlichen 

männlichen und weiblichen Herange-

hensweisen führte dann zur Bereit-

schaft, das Verhalten und die Kommu-

nikationsmuster der jeweils Anderen 

besser zu verstehen, ein Stück zu akzep-

tieren und über ein gender-dialogisches 

Verfahren zu einer Verständigung zu 

kommen. 

Durch Gender Diversity die  
Qualität der Beratung verbessern
Geschlechterfragen entstehen in gesell-

schaftlichen Zusammenhängen und die 

Frage ist erlaubt, ob das dem Gender 

Mainstreaming Ansatz zugrunde liegen-

de Ziel, Geschlechtergerechtigkeit für 

Männer und Frauen zu erreichen, origi-

näres Ziel einer Beratung ist. Das kann 

in dieser Form sicherlich verneint wer-

den. Wenn aber Beratung die Aufgabe  

hat, die individuelle Handlungsfähig-
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keit der Frauen und Männer, die diese in 

Anspruch nehmen, zu verbessern, dann 

ist Empowerment von Frauen und Män-

nern in ihrer Vielfältigkeit ein Ziel der 

Beratung. So kann das Ziel Geschlechter-

gerechtigkeit für Frauen und Männer vor 

dem Hintergrund struktureller Benach-

teiligungen von Frauen und Männern im 

jeweils spezifischen Bereich zu einem 

Ziel der Beratung werden. 

Im Erwerbssektor Sozialer Bereich sind 

Ungleichgewichte zuungunsten von 

Jungen und Männern festzuhalten. Be-

ratung mit Führungskräften in sozialen, 

vor allem aber auch in privatwirtschaft-

lichen Organisationen, zeigen häufig 

Ungleichheiten zu Lasten von Frauen 

auf. Frauen und Männer mit Migrations-

hintergrund sind hier in der Regel noch 

sehr selten beschäftigt. Gender Diver-

sity ist alltäglich erfahrbar, es geht um 

Macht und Dominanz, um Ausschluss 

oder Teilhabe in einer Organisation. In 

der Konfliktberatung sind daher diese in 

den Organisationszusammenhang ein-

zuordnen. Es ist eine Anforderung an die 

BeraterInnen, Gender Diversity in den 

Strukturen zu erkennen und zu verste-

hen. Ein Instrument dazu ist die Gender 

– Analyse von Organisationen. Dabei 

möchte ich erneut betonen, dass jeweils 

der konkrete Kontext gesehen werden 

muss, dass Ausschluss oder Machtaus-

übung Menschen beiderlei Geschlechts 

betreffen kann. 

* Angelika Blickhäuser  
Supervisorin, DGSv, Gender Beraterin 
 

* E-Mail: Blickhaeuser@t-online.de 
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Eine weitere relevante Ebene für die Be-

ratung ist die Schnittstelle zwischen 

beruflicher Rolle und Organisation. Die 

Vielfalt von Lebensentwürfen auf indi-

vidueller Ebene beißt sich häufig mit 

den mangelnden Möglichkeiten in be-

ruflichen Institutionen. Wir sprechen 

von der »Kultur der Zweigeschlechtlich-

keit von Organisationen«, die in der Re-

gel nur eingeschränkte Lebensmuster 

zulässt. Die Rahmenbedingungen stel-

len sich für Männer in ihren beruflichen 

Rollen häufiger eingeschränkter dar als 

für Frauen. In der Beratung ist nicht nur 

bei Frauen zwischen »der Frau und ih-

rer Rolle«, sondern auch bei Männern 

zwischen dem »Mann Sein und sei-

ner Rolle« zu unterscheiden. Es gilt da-

her, die inneren und äußeren Umstän-

de zu verstehen und zu begreifen und 

die Vielfalt der Geschlechterrollen und 

Geschlechterrollenstereotypen adäquat 

einordnen zu können und sich dabei 

der Differenzdilemmas bewusst sein

Das Differenzdilemma bedeutet, das 

die Benennung und die Verwendung 

von Gender zur Konstruktion von Ge-

schlecht und damit zu Verfestigungen 

von Verhalten, Mustern und Strukturen 

führen kann. Wer Verhalten unter Ge-

schlechteraspekten reflektiert, begibt 

sich in die Gefahr, die Geschlechterste-

reotypen und Geschlechterstrukturen 

gleichzeitig zu verfestigen. Die Benen-

nung von Geschlechterfragen ist ei-

nerseits notwendig, um strukturelle 

Ungleichheiten, individuelle Befindlich-

keiten und gesellschaftliche Rahmen-

bedingungen zu thematisieren, kann 

aber gleichzeitig das genaue Gegen-

teil bewirken, nämlich die zu beratende 

Person in diesem Muster festzuhal-

ten. Geschlechterverhältnisse sicht-

bar zu machen – wenn sie für den Kon-

flikt relevant sind – und gleichzeitig 

daran mitzuwirken, dass keine Typisie-

rung vorgenommen wird, ist die Kunst 

der Beratung. 
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Der Fall
Die Eltern – nennen wir sie hier Frau 

Hernandez und Herr Kramer – wurden 

vom Familiengericht, begleitet vom  

Jugendamt, an unsere Beratungsstel-

le verwiesen, in der unser Team u. a. Fa-

milientherapie und -mediation in sechs 

Sprachen, unter anderem in Spanisch 

anbietet. Sie sollten sich mittels Media

tion über den Wohnort ihrer beiden 

Kinder (8 und 11 J.) und Erziehungs- und 

Unterhaltsfragen einigen, sowie ihre 

Kommunikation entspannter gestalten.

Frau Hernandez und Herr Kramer lern

ten sich in Südamerika kennen, wo 

er einige Semester als Austauschstu-

dent lebte.Nach dem Umzug und Hei-

rat lebten sie mit mittlerweile zwei Kin-

dern bis zu ihrer Trennung vor einem 

Jahr in Deutschland. Frau Hernandez 

Narrative Ansätze aus der Familientherapie haben in den letzten Jahren auch in der Mediation Einzug 

gehalten. Mit ihrem konstruktivistischen Hintergrund eignen sie sich besonders gut zur bewußten Be-

rücksichtigung von Gender- und Diversityaspekten und deren Dekonstruktion in Mediationen. Im Fol-

genden werden Grundzüge dieses Ansatzes anhand eines Fallbeispiels aus der Familienmediation dar-

gelegt, wobei sich die fallspezifischen Auführungen v. a. auf den Themenfokus beziehen.

Olaf Schulz

hielt ihrem Mann in dieser Zeit v. a. den 

Rücken frei, setzte ihr eigenes Studium 

in Deutschland nicht fort und arbeitete 

zur Aufbesserung der Familienfinanzen 

zeitweise in schlecht bezahlten Jobs.

Als die Eltern zu uns kommen, wur-

den wechselseitig schon mehrere An-

träge beim Familiengericht eingereicht. 

Die Eltern sind beide verzweifelt, füh-

len sich ohnmächtig und die Richterin 

»sieht kein Ende«. Zu diesem Zeitpunkt 

leben die Kinder im wöchentlichen 

Wechselmodell mal beim einen, mal 

beim anderen Elternteil.

Im ersten Gespräch, das meine 

deutsch-kolumbianische Kollegin und 

ich mit den Eltern führen, erklärt Frau 

Hernandez, dass sie keine Mediati-

on machen wird, egal was daraus für 

Der Erzählung lauschen   
Narrative Ansätze in der Mediation

sie entstehen würde, da ihr Mann ih-

re Ehre und Würde verletzt habe. Frau 

Hernandez spricht sehr gut Deutsch 

und wechselt nur manchmal ins Spa-

nische, wenn sie emotional sehr an-

gespannt ist. Die Eltern berichten 

von heftigen Eskalationen in der Ver-

gangenheit, von beidseitig verbal ge-

walttätigen Situationen über Sachbe-

schädigung bis zum Versuch von Frau 

Hernandes, ihren Mann mit Terpentin 

zu überschütten und anzuzünden.

Die Eltern erklären sich beide einver-

standen, zuerst noch einmal im Einzel-

gespräch jeweils ihre Situation näher 

zu beschreiben. Und hier beginnen wir, 

mit einer entsprechenden inneren Hal-

tung und Ansätzen der narrativen The-

rapie, uns auf die Spuren der erzählten 

Geschichte der Eltern zu begeben ...
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Grundgedanken des  
narrativen Ansatzes
Das Horchen auf und ein bewußtes 

Umgehen mit der erzählten Geschichte 

hat eine längere Tradition in der Thera-

pie/Beratung und ist auf verschiedenen 

Wegen sinnvoller Weise in der Media

tion angekommen.

Was Carl Rogers als inneren Referenz-

rahmen beschrieben hat, formuliert  

z. B. der Konstruktivismus als subjektiv 

wahrgenommene Wirklichkeit, vor des-

sen Hintergrund bewertet, gefühlt und 

gehandelt wird. Das kann als rekursiver 

Prozess gesehen werden, da diese kons

truierte Wirklichkeit wiederum die ak-

tuelle Wahrnehmung vorstrukturiert. 

Wie Jay S. Efran treffend sagt, werden 

die GeschichtenerzählerInnen manch-

mal in den Geschichten gefangen ge-

halten, die sie selbst erzeugen halfen  

(vgl. Efran et al., 1992). Durch Paul 

Watzlawicks kurzweilige Ausführungen 

sind diese konstruktivistischen Gedan-

ken weithin bekannt geworden. Im so-

zialen Konstruktivismus legte v. a. Ken 

Gergen noch einen wichtigen Fokus 

auf den Dialog und sozialen Austausch 

durch Sprache als wirklichkeitsbildend  

und schuf damit eine wesentliche 

Grundlage des narrativen Ansatzes.  

Kathy Weingarten gebührte der Ver-

dienst, diese Gedanken in die therapeu-

tische Praxis zu bringen, ihn ausdrück-

lich in einen politischen, sozialen und 

kulturellen Kontext zu stellen und die 

TherapeutInnen mit einzubeziehen.  

Die Liste der Wurzeln des Narrativen 

ließe sich noch weiter fortsetzen ...

Wie schon bei Rogers innerem Refe-

renzrahmen, geht es den narrativen 

Ansätzen um das Bewußtwerden der 

eigenen Muster, Bewertungen und 

Leitsätze, die sich in der Art der Erzäh-

lung der eigenen Geschichte ausdrü-

cken, hier allerdings mit einem beson-

deren Blick auf deren Bedingtheit beim 

Entstehen und Fortschreiben der er-

zählten Geschichte. Dazu fragen wir 

als MediatorInnen zuförderst nicht, 

um selbst zu Einschätzungen zu kom-

men, unsere Hypothesen zu prüfen 

oder Muster zu erkennen. Solches Fra-

gen bestärkt eher, wie Kathy Weingar-

ten treffend sagt, dass die Fragenden 

nur ihrem eigenen Denken zuhören. 

Sie schlägt vor, mit der inneren Frage 

ins Gespräch zu gehen, was man/frau 

glaubt, was die KlientInnen über das 

denken, was sie sagen (vgl. Weingar-

ten, 1999). Beim Erkundigen nach der 

Geschichte kann sich somit einfühlsam 

der Frage genähert werden, wie diese  

Erzählweise zustande gekommen ist 

und was die ErzählerInnen selbst über 

die eigene Erzählung denken. Das Be-

wußtwerden dieser Bedingtheit, wie 

und unter welchen biographischen, fa-

miliären, politischen und kulturellen 

Kontextbedingungen die gelebte Erfah-

rung eine bestimmte Bedeutung erhält, 

ist zugleich eine Dekonstruktion der Er-

zählung. Es besteht somit eine größe-

re Wahrscheinlichkeit, die Geltung von 

bisher wirksamen Grundannahmen 

und Normen hinterfragen, Abhängig-

keiten erkennen, Umbewertungen vor-

nehmen und letztlich eine konstruktive 

Neuerzählung versuchen zu können. Ei-

ne Erzählung organisiert somit Erfah-

rung und versieht sie mit Sinn.

Dieser Prozess kann mit einzelnen 

im Gespräch und mit mehreren ge-

meinsam in der Mediation beglei-

tet werden. In letzterer Form besteht 

allerdings auch die von Steven Lukes 

formulierte Gefahr, dass durch ver-

schiedene Formen von Macht ein Kon-

sens in der Reduktion auf eine gemein-

same Erzählweise herbeigeführt wird, 

der nur durch Unterdrückung oder 

Nichtwahrnehmung von bestimmten 

Sichtweisen und Erfahrungen zu-

stande gekommen ist (vgl. Lukes 

1974). Hier kommt der eigenen Rol-

le und Wahrnehmung auf Seiten der 

MediatorInnen große Bedeutung zu.

Im geschilderten Praxisfall wurde 

dieses Phänomen zum Beispiel spürbar, 

wenn ich als der südamerikanischen 

Kultur Unkundiger und als Mann, ei-

nige Wahrnehmungen und Bewertun

gen von Frau Hernandez fast nicht 

nachvollziehen konnte, ja an einige ih-

rer Perspektiven auf die Situation gar 

nicht gedacht und somit auch nicht da-

nach gefragt hätte. Julian Jaynes ver-

gleicht diesbezüglich das Bewußtsein 

mit Wahrnehmungsphänomenen: Wo-

von wir kein Bewußtsein haben, ist uns 

nicht bewußt, so dass wir uns perma-

nent eine konstante Welt des Erlebens 

konstruieren, die blinden Flecken des 

Bewußtseins somit überbrücken und 

unsere bekannte Welt stabilisierend 

und uns selbst bestätigend immer wie-

der neu schaffen (vgl. Jaynes 1988). Im 

Fall selbst gingen wir mit diesem Phä-

nomen offen um, beispielsweise durch 

Austausch im Reflecting Team, was die 

Eltern auch als Impuls für sich ange-

nommen haben.

Der narrative Ansatz im Fall
In den erwähnten Einzelgesprächen mit 

den Eltern griffen wir Worte und Asso-

ziationen der sprachlichen Referenzsys

teme der Eltern auf, um der Erzählung 

näher zu kommen und sie sich entfal-

ten zu lassen, wobei wir uns eher auf 

das persönliche Erleben des jeweiligen 

Elternteils fokussierten, als auf die Kla-

gen übereinander. Die Erzählung ließ 

beidseitig das Bild eines über einen 

längeren Zeitraum der Beziehung ent-

wickelten (Ohn-)Machtkampfes ent-

stehen und es wurden prägnante Pha-

sen und Brüche deutlich, wie z. B. der 
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Kulturwechsel, die Elternschaft und 

der Eintritt in die Arbeitswelt. Zudem 

wurde von beiden Eltern die Wirkung 

der jeweils »fremden« Kultur auf das 

Selbstbewußtsein und die Handlungs-

autonomie im Alltag und in Folge auch 

auf die Beziehung beschrieben. Frau 

Hernandez wurde im Gespräch zuneh-

mend offener und beschrieb die an-

fängliche Weigerung zur Mediation vor 

allem als Schutz vor der Ohnmachts-

erfahrung bei Weiterführung des ge-

schilderten »Machtspiels«.

Nach den Einzelgesprächen entschie-

den beide Eltern, als Voraussetzung für 

eine Vermittlung zu den auch vom Ge-

richt beschriebenen Entscheidungs-

fragen, sich vorerst gemeinsam dieses 

»Machtspiel« anzuschauen, um es ggf. 

beenden zu können. Die Bekräftigung 

beider Eltern im Einzelgespräch, dass 

der jeweils andere Elternteil ihren Kin-

dern eigentlich eine gute Mutter und 

Vater wäre, stärkte weiter unsere Hoff-

nung auf eine noch verdeckte höhere 

Verständigungsbereitschaft.

In zwei folgenden gemeinsamen Ge-

sprächen widmeten wir uns ausführ-

lich und empathisch der Beschreibung 

der Machtstrukturen, ihrer Wirkung 

und Bedingtheit. Beginnend mit der 

Frage, was jeder im Verhalten des/

der anderen als auf sich negativ wir-

kendes Machtmittel wahrnahm, wur-

de deutlich, dass es um jeweils unter-

schiedliche Formen von Macht ging, 

mit allerdings ähnlicher Wirkung. Sie 

erkannten sich und ihre Beziehungs-

muster zunehmend in dieser Beschrei-

bung. In der Erweiterung der Fragen 

auf die Bedingtheit dieses spezifischen, 

als Machtmittel wahrgenommenen 

Verhaltens, wurde deutlich, dass das 

meiste davon nicht als solches inten-

diert, sondern kulturell, durch die Her-

kunftsfamilien und/oder von tradierten 

Geschlechtsrollenstereotypen geprägt 

war. So schilderten sie bspw. sehr un-

terschiedliche Verhaltensweisen im 

Konflikt, denen sie sich gegenüber ohn-

mächtig fühlten – er sehr ruhig und 

in vermeintlich logischer Argumenta

tion, sie sehr emotional, laut ... »Latina 

eben, ist doch normal«. Beide begrün-

deten das Verhalten mit ihrer famili

ären und kulturellen Herkunft. Hinzu 

kam eine subtile und schleichende Ab-

wertung von Frau Hernandez durch das 

soziale Umfeld und durch die Abhän-

gigkeit von ihrem Mann im fremden 

Deutschland, wo sie anfangs weder die 

Sprache noch die institutionellen Struk-

turen kannte.

Langsam dekonstruierten somit bei-

de in den Gesprächen ihre bisherigen 

Vorstellungen und kamen der Entste-

hung und komplexen Bedingtheit ihrer 

eigenen Erzählung auf die Spur, wobei 

die Anerkennung des emotionalen Er-

lebens des jeweils anderen von groß-

er Bedeutung war. Hilfreich war wäh-

rend dieser Phase eine erkundigende, 

interessierte und offene Grundhaltung 

gerade bei den Fragen, was sie den-

ken, wie sie jeweils zu diesen, die Er-

zählung prägenden Gedanken, Bewer-

tungen, Gerechtigkeitsvorstellungen 

oder Ideen gekommen sind. Die Ant-

worten, z. B.: »Das ist bei uns so ...«, 

»Darüber habe ich noch nicht nachge-

dacht ...«, deuteten meist direkt auf 

das Zustandekommen ihrer Wirklich-

keitskonstruktionen hin.

Beide Eltern wollten nach diesen Ge-

sprächen die Mediation zu den Klä-

rungsthemen beginnen. Dafür verein-

barten wir, dass sowohl sie als auch wir 

darauf aufmerksam machen sollten, 

wenn jemand den Eindruck habe, sie 

würden gerade wieder »in ihrer alten 

Geschichte stecken«, was jeweils zu 

einem weiteren bewußten Gestalten 

der eigenen Geschichte wurde.  

Die Mediation mündete in die Ent-

scheidung, die erarbeiteten Ergebnis

se und Fairnessprinzipien ihren beiden 

Anwältinnen mit dem Auftrag zu ge-

ben, gemeinsam eine juristisch saube

re Vereinbarung zu formulieren, die – 

mit dem Gericht abgesprochen – beim 

Scheidungstermin als Vergleich fest

gehalten wurde.

Fazit
Der narrative Ansatz kann eine hilf-

reiche Ergänzung zum bewährten Me-

thodenkoffer in der Mediation sein.  

Wird er gewählt, ist es sinnvoll, ihn 

auch stringent sprachlich beizube

halten und über die Geschichte  

zu sprechen, sie sich also mit den 

MediandInnen gemeinsam anzuschau-

en. Diese Distanz zur Erzählung bei 

gleichzeitiger Empathie mit den Be-

teiligten erleichtert eine Dekonstruk-

tion und Neuerzählung, ebenso wie 

eine bewußte und selbstreflektierte 

Berücksichtigung von Gender- und Di

versityaspekten.

* Olaf Schulz 
Sozialpädagoge, Mediator,  
Systemischer Familientherapeut,  
Supervisor

* E-Mail: olaf.schulz@systemisches- 
institut-potsdam.de
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Konfliktpotentiale in gleichgeschlechtlichen 
Partnerschaften und Regenbogenfamilien
Gleichgeschlechtliche Paare und Regenbogenfamilien stehen aufgrund ihrer gesellschaftlichen  

Position und ihrer Zusammensetzung besonderen Herausforderungen gegenüber. Wie unterscheiden  

sich diese von jenen heterosexueller Paare und Familien? Welche Konfliktpotentiale ergeben sich aus der 

spezifischen Situation? Stellt die Mediation mit gleichgeschlechtlichen Paaren, mit oder ohne Kinder,  

besondere Anforderungen an die MediatorInnen? 

Corinna Telkamp

Einige Zahlen vorneweg
Laut Mikrozensus, der vom Statis

tischen Bundesamt jährlich durchge-

führten Repräsentativstatistik über 

die Bevölkerung in Deutschland, le-

ben 2008 mindestens 70.000 Paare 

als gleichgeschlechtliche Lebensge-

meinschaften in einem Haushalt. 7000 

Kinder wachsen laut dieser Erhebung 

in Regenbogenfamilien auf. Da die Da-

tenbasis die Anzahl eher unter- als 

überschätzt, gehen ExpertInnen zum 

Teil von bis zu dreimal so hohen Zahlen 

aus.1 Die Zahl der eingetragenen Le-

benspartnerschaften wird auf 15.000 

bis 25.000 geschätzt.2 

Regenbogenfamilie: Begriffs­
bestimmung und Formen 
Als Regenbogenfamilie werden Fami-

lien bezeichnet, bei denen mindestens 

ein Elternteil lesbisch oder schwul ist. 

Häufig wird der Begriff – so auch hier 

– für gleichgeschlechtliche Paare mit 

Kindern verwandt. Oft stammen die 

Kinder entweder aus einer früheren he-

terosexuellen Beziehung oder werden 

in die aktuelle Beziehung hinein ge-

boren. Da gleichgeschlechtliche Paare 

in Deutschland kein gemeinsames Ad-

optionsrecht haben, gibt es nur weni-

ge, die mittels sog. Fremdkindadoption 

Kinder adoptieren. Stattdessen neh-

men manche Pflegekinder auf.3 

Der ganz alltägliche Wahnsinn 
Viele Anlässe für Konflikte bei lesbi

schen und schwulen (Eltern-)Paaren  

unterscheiden sich zunächst nicht 

von denen in heterosexuellen Bezie-

hungen. Auch lesbische und schwu-

le PartnerInnen können sich wegen un-

terschiedlicher Erwartungen an die und 

Vorstellungen von der Beziehung, um 

die Aufgabenverteilung im Haushalt, 

Zeitkapazitäten, Finanzen, Kindererzie-

hung etc. streiten. Der ganz alltägliche 

Wahnsinn hier wie dort. Wie bei jedem 

Paar, das Kinder bekommt, wollen auch 

gleichgeschlechtliche Paare die Ver-

Qualitätssicherung & Weiterentwicklung

1 Statistisches Bundesamt. Der Mikrozensus  
basiert auf einer 1%-Stichprobe der deutschen 
Wohnbevölkerung und schätzt die Verteilung 
der Familien und Lebensgemeinschaften in 
Form von Hochrechnungen. Dies geschieht im 
Falle der gleichgeschlechtlichen Lebensgemein­
schaften auf der Basis relativ kleiner Stichpro­
ben. Entsprechend hoch ist die Fehlerquote.  
Vgl. Marina, Rupp (Hrsg.): Die Lebenssituation 
von Kindern in gleichgeschlechtlichen Lebensge­
meinschaften, Köln 2009. Vgl. Meier: Homose­
xuelle Paare, 2009, S. 259-276.

2 Statistisches Bundesamt (Mikrozensus 2007) 
und Lesben- und Schwulenverband Deutschlands 
(LSVD). Seit 2001 können gleichgeschlechtliche 
Paare eine eingetragene Lebenspartnerschaft 
eingehen. Das Lebenspartnerschaftsgesetz regelt 
die Rechte und Pflichten der PartnerInnen. Eine 
Gleichstellung mit der Ehe erfolgte auch mit der 
Überarbeitung des Gesetzes 2005 nicht. Unter­
schiede bestehen v.a. im Sorge- und Adoptions­
recht sowie im Steuerrecht.

3 In der Stichprobe der vom Bundesjustizminis­
terium (BMJ) in Auftrag gegebenen Studie 
wurden 2.291 Haushalte in Eingetragener Le­
benspartnerschaft befragt. Dabei sind die Fa­
milienformen wie folgt verteilt: 44% der Kinder 
wurden in einer früheren heterosexuellen Bezie­
hung geboren, 45% wurden in die aktuelle Be­
ziehung hineingeboren, Adoptivkinder waren 
mit 1,9% und Pflegekinder mit 6% vertreten.  
Vgl. Rupp, Lebenssituation, 2009.
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wandlung vom reinen Liebespaar zum 

Elternpaar, das zugleich noch ein Lie-

bespaar bleiben möchte, zufrieden 

stellend schaffen. 

Kommt 

es zur Trennung, stehen 

die Paare genauso wie heterosexuel-

le vor der Herausforderung, die Tren-

nung konstruktiv zu bewältigen. Die 

Unterschiede liegen v. a. in der äuße-

ren und inneren Struktur, in denen sich 

die Paare und Familien bewegen. Von 

außen wirkt die gesellschaftliche Min-

derheitenposition. Von innen wirkt sich 

die besondere Zusammensetzung zwei-

er gleichgeschlechtlicher PartnerInnen 

aus. Was ergibt sich daraus an Konflikt-

potential?

Hohes Maß an Individualisierung 
und Aushandlungsprozessen
Im Unterschied zu heterosexuellen 

Partnerschaften gibt es bei gleichge-

schlechtlichen Paaren weniger fest-

gelegte Rollen und eindeutige Rol-

lenvorbilder. Zwar weichen auch bei 

heterosexuellen Paaren die Geschlech-

terrollen zunehmend auf, was mehr in-

dividuelle Aushandlungsprozesse zur 

Folge hat, jedoch konkurrieren diese 

nach wie vor mit traditionellen Rollen-

bildern. Bei homosexuellen Paaren hin-

gegen mangelt es von vornherein an 

Rollenbildern. Innerhalb der Partner-

schaft gibt es keine Rollen, die sich vom 

Geschlecht her ableiten lassen. Daher 

werden z. B. die Aufgabenverteilung im 

Haushalt, die Verantwortung und das 

Engagement in der Kinderbetreuung 

etc. individuell ausgehandelt. Das er-

möglicht ein hohes Maß an individu-

eller Freiheit und Anpassung an per-

sönliche Vorlieben und Zeitkapazitäten. 

Oft sind die Aufgaben in Haushalt und 

Kindererziehung gleichberechtigt ver-

teilt. Häufig sind die PartnerInnen auch 

finanziell unabhängig voneinander, 

was eine Begegnung auf Au-

genhöhe begünstigt. Die-

se individuelle Freiheit stellt 

eine große Chance für die 

Partnerschaft dar. Bei ausge-

prägten kommunikativen Fä-

higkeiten und vorhandener 

Konflikt- und Verhandlungs-

kompetenz kann dieser Aspekt 

zu einer hohen Zufriedenheit 

innerhalb der Partnerschaft 

führen. Da das Gros der Eltern-

paare in Regenbogenfamilien 

über ein überdurchschnittlich ho-

hes Bildungsniveau verfügt4, kann ten-

denziell von einer relativ hohen Kom-

munikationsfähigkeit ausgegangen 

werden. Das führt zu der These, dass 

Konfliktpotentiale, die mit solchen Aus-

handlungsprozessen in Zusammen-

hang stehen, präventiv abgemildert 

oder, so es zum Konflikt kommt, kon-

struktiv bewältigt werden können. Die 

Gleichgeschlechtlichkeit kann bezüg-

lich dieses Faktors daher im Allgemei-

nen als Konflikt mildernd angesehen 

werden. Zugleich beinhaltet sie in Be-

zug auf andere Aspekte spezifisches 

Konfliktpotential, das im Folgenden  

beschrieben wird.

Regenbogenfamilie  
als Patchworkfamilie 
Konfliktpotentiale in Regenbogenfami-

lien, bei denen die Kinder aus ehema-

ligen Beziehungen stammen, lassen 

sich zunächst als klassische Konflikt-

anlässe in Patchworkfamilien beschrei-

ben: Eifersucht der neuen PartnerInnen 

gegenüber Ex-PartnerInnen oder Kin-

dern, finanzielle Verpflichtungen ge-

genüber Ex-PartnerInnen bzw. Kindern, 

terminliche Abstimmungsprozesse 

(wer sieht wann die Kinder?) – all das 

kann zu Konflikten führen. Zentral ist 

das Verhältnis zu den Ex-PartnerInnen 

und den Kindern. Ist dieses reflektiert 

und geklärt, kann davon ausgegangen 

werden, dass sich das Konfliktpotential 

vermindert. Hier liegt nun der entschei-

dende Unterschied zu heterosexuellen 

Patchworkfamilien: das Coming-Out 

des ehemals heterosexuell lebenden  

Elternteils. Dies ist zunächst für die be-

troffene Person selbst und – nach dem 

Coming-out innerhalb der eigenen Fa-

milie – für die Noch-PartnerInnen und 

die Kinder, zumal wenn sie in einer 

schwierigen Entwicklungsphase ste-

cken, ein meist langwieriger Bewälti-

gungsprozess, der sehr konfliktträchtig 

sein kann.

Familiengründung in  
Regenbogenfamilien
Mit zunehmender gesellschaftlicher 

Akzeptanz lesbisch-schwuler Lebens-

weisen entschließen sich immer mehr 

gleichgeschlechtliche Paare zur Fami-

liengründung. In erster Linie sind es 

Frauenpaare, die mittels künstlicher Be-

fruchtung mit Samenzellen eines frem-

den Spenders, Kinder bekommen. Da 

der Zugang zu Reproduktionsangebo-

ten gleichgeschlechtlichen Paaren in 

Deutschland durch die gesetzlichen Re-

gelungen erschwert wird5, sind Frauen-

paare mit Kinderwunsch auf den guten 

Willen der Samenbanken und der be-

treuenden GynäkologInnen angewie-

sen. Manche umgehen das, indem sie 

auf ausländische Samenbanken oder 

auf private Samenspenden eines be-

kannten oder befreundeten Mannes 

zurückgreifen. Um Rechtssicherheit für 

sich und ihr Kind zu erhalten, machen 

viele Paare von der Stiefkindadoption 

im Rahmen der eingetragenen Lebens

partnerschaft Gebrauch. Dabei adop-

tiert das soziale Elternteil das leibliche 

Kind ihrer Partnerin. Fortan gelten die 

Lebenspartnerinnen rechtlich als Eltern 

und der biologische Vater ist von Unter-

haltsverpflichtungen befreit. 

Die relativ komplexe Art, den Kinder-

wunsch zu erfüllen, birgt sowohl Chan-

cen als auch Risiken. Gleichgeschlecht-

liche Paare mit Kinderwunsch müssen 

4  Vgl. ebd.

5  Lediglich verheiratete Frauen haben freien 
Zugang zu Reproduktionsangeboten, einge­
tragene Lebenspartnerinnen hingegen gelten 
nicht als verheiratet.
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sich sehr genau mit den rechtlichen und 

sozialen Gegebenheiten auseinander-

setzen und es gilt dabei einige Hürden 

zu überwinden. »Kinder, die in homose-

xuelle Beziehungen hinein geboren wer-

den, sind immer Kinder der Liebe, denn 

sie kommen nicht einfach so zustan-

de«, betont Stephanie Gerlach, Autorin 

des demnächst erscheinenden Ratge-

bers »Regenbogenfamilien«.6 Gleichge-

schlechtliche Paare mit Kinderwunsch 

müssen eine sehr bewusste Entschei-

dung treffen. Wenn sie die Entschei-

dung für ein Kind treffen, sind die Kinder 

Wunschkinder, was eine gute Vorausset-

zung für die anstehende Familienzeit ist. 

Jedes Paar, das ein Kind bekommt, ist 

vor die Herausforderung gestellt, die 

Wandlung von der ursprünglichen Dia-

de zur Triade zu meistern. Insbesonde-

re für Frauenbeziehungen ist das keine 

leichte Aufgabe, da sie in der Regel von 

großer Nähe bis hin zu symbiotischen 

Tendenzen gekennzeichnet sind. 

»Wenn da jetzt ein Kind hinzu kommt, 

auf das sich alle Aufmerksamkeit kon-

zentriert, wird diese Nähe doch sehr 

eingeschränkt«, meint Stephanie Ger-

lach. Konfliktpotential scheint insofern 

vorhanden zu sein. Wird es konstruktiv 

angegangen, kann es für die Beziehung 

einen großen Lernschritt bedeuten. 

Die Gleichgeschlechtlichkeit kann in Be-

zug auf die Mutterrolle zu Konkurrenz 

führen. Beide Frauen könnten potenziell 

die gleiche Rolle einnehmen. Zugleich 

kann erstmal nur eine biologische Mut-

ter werden und die andere soziale Mut-

ter. Gerade in der Wahrnehmung von 

außen, aber auch innerhalb der Bezie-

hung, besteht die Gefahr, dass die so

ziale Mutter ins Hintertreffen gerät. 

Das kann noch dadurch verstärkt wer-

den, dass sich ein Kind entwicklungs-

psychologisch zunächst auf eine Per-

son konzentriert, auch wenn diese nicht 

zwingend die biologische Mutter sein 

muss. Innerhalb des Paares werden so 

Eifersucht und Konkurrenz begünstigt. 

Manche Paare schaffen hier Ausgleich, 

indem zunächst eine und später die an-

dere Partnerin ein Kind bekommt. Fer-

ner versuchen viele Paare so bald wie 

möglich rechtliche (Stiefkindadoption) 

und soziale (Aufgabenteilung) Gleich

berechtigung herzustellen. 

Die Gefahr der Konkurrenz steckt auch 

in der Dreier-Konstellation aus Frauen-

paar und privatem Samenspender. Zum 

einen können soziale Mutter und biolo-

gischer Vater konkurrieren, zum anderen 

konkurriert der Spender mit einem Paar, 

dem er nicht angehört. »Ein mögliches 

Konfliktpotential versuchen Paare in der 

Regel im Vorhinein abzumildern, indem 

sie den Samenspender gut auswäh-

len und die gegenseitigen Erwartungen 

und Vorstellungen auf ihre Kompatibi-

lität hin prüfen. Gibt es hier zu große 

Unterschiede, kommt diese Elternkon-

stellation in der Regel gar nicht erst zu-

stande«, fasst Dr. Elke Jansen, Leiterin 

des bundesweiten Projekts »Regenbo-

genfamilien« beim Lesben und Schwu-

len Verband Deutschland - LSVD, die 

Erfahrungen aus ihrer Beratungstätig-

keit zusammen.7 Absprachen zwischen 

Frauenpaar und Samenspender sind Ver-

trauenssache, denn bis zur Stiefkindad-

option besteht für alle Beteiligten recht-

liche Unsicherheit. Hinzu kommt, dass 

vorher getroffene Absprachen nach der 

Geburt unter dem Einfluss der Hormone 

und der starken Emotionen, die das Kind 

möglicherweise auslöst, anders bewer-

tet werden können. Es gilt das Kindes-

wohl zu berücksichtigen und zugleich 

die Bedürfnisse der Erwachsenen einzu-

beziehen. Diese Situation erfordert von 

den Beteiligten einen hohen Grad an 

Selbstreflexion und ausgeprägte Kom-

munikations- und Konfliktkompetenz. 

Minderheitenstress
Als Minderheitenstress wird hier der 

vermehrte Stress bezeichnet, dem An-

gehörige von Minderheitengruppen 

ausgesetzt sind. Da dieser Stress re-

lativ stabilen sozialen Strukturen un-

terliegt, kann er als chronisch angese-

hen werden.8 Als Stressfaktoren gelten 

die gesellschaftliche Stigmatisierung 

bis hin zu Diskriminierung und Ge-

walt, die Lesben, Schwule und deren 

Kinder – trotz aller Entwicklung, die in 

den letzten Jahrzehnten stattgefun-

den hat – nach wie vor erfahren. Hier-

zu zählt auch die strukturelle Diskrimi-

nierung, wie z. B. die steuerrechtliche 

Schlechterstellung eingetragener Le-

benspartnerschaften gegenüber Ehen. 

Hinzukommen können verinnerlichte 

negative Einstellungen gegenüber der 

eigenen Homosexualität.

Nicht zu unterschätzen ist zudem der 

Stressfaktor Erwartung von bzw. Angst 

vor Diskriminierung. Der aus der Er-

wartung vor verletzenden Reaktio

nen entstehende Wunsch, in man-

chen Kontexten nicht als Minderheit 

erkennbar zu sein, erfordert enorme 

Wachsamkeit und führt zu Verheimli-

chungsstrategien, die ihrerseits Stress 

auslösen können. Ferner machen be-

stimmte rechtliche Gegebenheiten,  

z. B. die Tatsache, dass eine eingetra-

gene Lebenspartnerschaft bei kirch-

lichen Arbeitgebern nach wie vor ein 

Kündigungsgrund ist, solche Verheim-

lichungsstrategien aus wirtschaft-

lichen Erwägungen notwendig. 

6  Das Buch Regenbogenfamilien: Ein Handbuch, 
von Stephanie Gerlach, erscheint im September 
2010 im Berliner Querverlag, 382 Seiten. 

7  Informationen und Beratungsangebote rund 
um den Familienalltag und die Familiengenese 
von lesbischen Müttern, schwulen Vätern und 
ihren Kindern gibt es auf www.family.lsvd.de, 
dem Regenbogenfamilie-Portal des LSVD. Einen 
Beratungsführer und ein umfangreiches Online-
Serviceangebot mit Tipps zu Dienstleistungsan­
geboten für Regenbogenfamilien, Vernetzungs­
strukturen, informativen Internetportalen und 
Publikationen stellt der LSVD auf www.family.ls­
vd.de/beratungsfuehrer bereit.

8  Vgl. Meyer, Ilan H.: Prejudice, social stress, and 
mental health in lesbian, gay, and bisexual po­
pulations: Conceptual issues and research evi­
dence, in: Psychological Bulletin, 129 (2003) 5, 
S. 674–697.
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Der dauerhafte Stress und die damit 

einher gehende erhöhte Wachsam-

keit können belastend sein und einen 

Nährboden für Konflikte bilden. Sozi-

aler Druck kann dazu führen, dass das 

Paar sich nach außen abschottet, im 

Gegenzug die eigene Partnerschaft und 

Familie idealisiert und so eine offene 

Konfliktkultur erschwert wird. Das all-

tägliche Coming-Out, das bei Regen-

bogenfamilien in besonderem Maße 

präsent ist, bleibt eine stetige Heraus-

forderung. Schwierig wird es v. a. dann, 

wenn innerhalb des Paares unter-

schiedliche Vorstellungen darüber  

existieren, wie offen die Beziehung/ 

Familie gelebt werden soll. 

Wie hoch die Belastung ist, hängt ei-

nerseits davon ab, wie akzeptierend 

und tolerant das Umfeld ist, in dem 

sich Schwule, Lesben und deren Kinder 

bewegen. Andererseits spielen persön-

liche Bewältigungsstrategien, die Ak-

zeptanz der eigenen Homosexualität 

und der selbstbewusste Umgang damit 

eine Rolle. Meyer beschreibt zudem kol-

lektive Ressourcen von Minderheiten, 

die zur Stressbewältigung beitragen. 

Innerhalb der schwul-lesbischen Sub-

kultur erfahren Schwule, Lesben und 

deren Kinder Zugehörigkeit und erle-

ben ein soziales Umfeld, in dem sie so 

sind wie alle anderen. Das kann ent-

spannend und bestärkend wirken.9 

Anforderungen an 
MediatorInnen
Wie bei allen anderen Mediationen 

auch, sollten die MediatorInnen Feld-

kompetenz mitbringen, das bedeu-

tet in diesem Fall, Kenntnisse über 

die Lebenswirklichkeit von Lesben 

und Schwulen, gleichgeschlecht-

lichen Partnerschaften und Regen-

bogenfamilien. Es ist hilfreich, wenn 

die VermittlerInnen über die recht-

lichen Besonderheiten der eingetra-

genen Lebenspartnerschaft und dem 

rechtlichen Rahmen, in dem sich Re-

genbogenfamilien bewegen, Bescheid 

wissen. Notwendig ist es zudem, dass 

MediatorInnen ihre eigene Einstellung 

zu lesbischen/schwulen Paaren und 

Regenbogenfamilien reflektieren und 

sich ihrer eigenen Bilder von Beziehung 

und Familie bewusst sind. Selbstrefle-

xion ist an dieser Stelle in besonde-

rem Maße erforderlich. Die Mindestan-

forderung ist: keine Berührungsängste 

auf Seiten der MediatorInnen. Selbst-

verständlich brauchen sie – wie sonst 

auch – die Akzeptanz seitens der 

MediandInnen. 

Fazit
Konfliktpotentiale bei gleichgeschlecht-

lichen Paaren und Regenbogenfami-

lien erfordern eine differenzierte Be-

trachtung. Viele Konfliktanlässe sind 

zunächst einmal klassische Paarkon-

flikte, die heterosexuelle und homo

sexuelle Paare gemein haben. Die nicht 

vom Geschlecht her abzuleitende Auf-

gabenverteilung innerhalb gleichge-

schlechtlicher Paare legt, wegen großer 

individueller Spielräume, ein gerin-

geres Konfliktpotential im Vergleich 

zu heterosexuellen Paaren nahe. Die 

spezifischen Konfliktpotentiale bei 

gleichgeschlechtlichen Paaren und Re-

genbogenfamilien bestehen v. a. in Be-

zug auf die Familienkonstellation in 

verschiedenen Formen der Regenbo-

genfamilien und der gesellschaftlichen 

Minderheitenposition sowie den sich 

daraus ergebenden Konsequenzen. 

Wie mit möglichen Konflikten umge-

gangen wird, hängt zu großen Teilen 

von der Kommunikations- und Konflikt-

fähigkeit sowie dem Grad an Selbst-

reflexion ab. Bei Regenbogenfamilien 

stellen die AutorInnen der BMJ-Stu-

die ein hohes Maß an Reflexion bezüg-

lich der spezifischen Familiensituation 

fest. »Damit einher geht ein erhöhtes 

Bewusstsein in Bezug auf die Konse-

quenzen von Entscheidungen, so dass 

beispielsweise eventuelle Schwierig-

keiten und Konflikte eher antizipiert 

werden.«10 Das lässt auf Konfliktfähig-

keit schließen und stellt eine gute Vor

aussetzung auch für Mediation dar. All 

die genannten Herausforderungen be-

inhalten große Lernchancen für die Be-

teiligten. Präventive Konfliktarbeit und 

Mediation sind dabei eine hilfreiche Un-

terstützung für lesbische und schwule 

Paare und Regenbogenfamilien. 

9 Vgl. ebd.

10 Rupp, Lebenssituation, 2009, S. 294.
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Jutta Hohmann

Mediation im Bundesjustizministerium 
angelangt Teil V

Seit dem 18. April 2008 ist der  

BM in der Expertenrunde zur 

Umsetzung der EU-Richtlinie 

über bestimmte Aspekte der Media-

tion und seit Juni 2009 in dem klei-

nen Arbeitskreis im Bundesjustiz-

minsterium tätig. Dieser Arbeitskreis 

»Zertifizierung von Mediatorinnen 

und Mediatoren« (früher: Mediatoren-

TÜV) hat zwei weitere Male am 10. 

Mai und 9. Juli 2010 getagt und die 

unterschiedlichsten Zertifizierungs-

modelle diskutiert. Entgegen einer 

Meldung von Artur Trossen in einem 

adr-blog gibt es bislang keine offi

ziellen Zertifizierungsstandards, son-

dern es findet eine Diskussion und 

Verständigung über Mindestqualitäts-

standards statt, die noch nicht abge-

schlossen ist. Ein nächstes Treffen wird 

am 30.09.2010 stattfinden. Danach 

solle eine Einigung über die Mindest-

zertifizierungsstandards vorliegen, die 

dann veröffentlicht werden. Ein Ar-

beitskreis hat natürlich ebenso wenig 

wie das Bundesjustizministerium Ge-

setzgebungskompetenz. Dennoch hat 

diese Mitteilung zur Verunsicherung 

von BM-Mitgliedern beigetragen. Zur 

allgemeinen Beruhigung möchte ich 

darauf hinweisen, dass der BM wie  

zuvor MediatorInnen (BM) nach den 

bekannten Standards zertifizieren 

wird. Die BM-Richtlinien zur Anerken-

nung von MediatorInnen haben wie 

die von BAFM und BMWA strengere 

Voraussetzungen an die Anerkennung 

von MediatorInnen aufgestellt als die 

meisten anderen Verbände. Es wird 

keine gesetzliche Zugangsbeschrän-

kungen geben. 

Inzwischen hat das Bundesjustizminis

terium einen Referentenentwurf eines 

Mediationsgesetzes fertiggestellt, der 

inzwischen an die Bundesministerien 

mit der Bitte um Stellungnahme binnen 

zwei Wochen übersandt wurde. Der Öf-

fentlichkeit ist der genaue Inhalt nicht 

bekannt. Mitte August wird dem BM der 

genaue Text mit der Bitte um Stellung-

nahme ebenfalls vorliegen. Einer Pres-

semitteilung des Bundesjustizministeri-

ums vom 19.07.2010 ist zu entnehmen, 

dass das zukünftige Mediationsgesetz 

nicht nur der Umsetzung der EU-Richt-

linie 2008/52/EG des Europäischen Par-

laments und des Rates vom 21.05.2008 

über bestimmte Aspekte der Media-

tion in Zivil- und Handelssachen bei 

grenzüberschreitenden Sachverhalten 

zum Inhalt hat, sondern weit darüber 

hinaus auch nationale Sachverhalte 

regelt. Das Bundesjustizministerium 

möchte die außergerichtliche Media-

tion in Deutschland insgesamt stär-

ken. Mediation soll gesellschaftlich 

aufgewertet werden. Gleiches gilt 

für die Person des Mediators und der 

Mediatorin, deren Rechte gestärkt 

durch eine gesetzliche Verpflichtung 

zur Verschwiegenheit und einem da-

raus folgenden Zeugnisverweigerungs-

recht werden sollen.

Aus der Presseerklärung des BMJ wird 

ferner deutlich, dass die Bundesre-

gierung ein privates Zertifizierungs-

system der Kammern und Verbände 

unterstützt, um die Qualität der Me

diation zu fördern und die Transparenz 

des Mediationsmarkts für den Ver-

braucher zu verbessern. 

Auch weiterhin bleibt es spannend.

* Jutta Hohmann 
Rechtsanwältin und Notarin, 1. Vorsit-
zende des Bundesverbands Mediation

* E-Mail: jutta.hohman@bmev.de
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Der BM wird 18  
Befreundete Verbände gratulieren

Der Gastbeitrag

Der BM ist erwachsen!  
Gratulation und alles Gute!

In Europa rücken die Menschen  

einander immer näher. In der Euro­

päischen Union entwickeln sich ge­

meinsame Strukturen. Keine Gren­

ze hindert mehr die Reise in die 

Nachbarländer und viele Ziele wer­

den gemeinsam angegangen.

Was liegt näher, als dass auch die 

Verbände der Mediation einander 

näher rücken. So gibt es seit An­

fang des Jahres eine aktive Partner­

schaft zwischen BM und ÖBM (Ös­

terreichischer Bundesverband für 

Mediation) mit gegenseitiger Aner­

kennung, Einladungen zu allen Ver­

anstaltungen und Unterstützung 

bei der Weiterentwicklung der Me­

diation in Europa.

Heuer feiert der BM seinen 18.  

Geburtstag. Er ist damit der ältere 

Bruden des ÖBM, der heuer 15 Jah­

re alt geworden ist.

In dieser Zeit hat er viele Angebote 

entwickelt und etabliert, die zum 

Teil ähnlich in Österreich entwi­

ckelt wurden oder hier als Vorbild 

wirkten. Es entstand eine Fachzeit­

schrift »Spektrum der Mediation«, 

die auch von MediatorInnen in Ös­

terreich mit Interesse gelesen wird. 

Seit der aktiven Partnerschaft gibt 

es mit »mediation aktuell«, der 

Zeitschrift des ÖBM, gegenseitig 

Platz für Beiträge.

Die regelmäßigen Kongresse des 

BM und die Einladungen dazu ha­

ben nicht nur zu intensivem Kon­

takt, Austausch und zuletzt auch 

zur wechselseitigen Anerkennung 

Lieber BM, liebe Mitglieder, 
lieber Vorstand!

Im Jahre 1992 seid Ihr aus dem Ei 

geschlüpft und zu Eurem nun 18. 

Geburtstag möchten wir Euch die 

besten kollegialen Glückwünsche 

sagen. Ihr seid ein großer ansehn­

licher bunter kräftiger vielgestal­

tiger Verein geworden, der nicht 

nur aus der Mediationsszene in 

Deutschland nicht mehr wegzu­

denken ist, sondern gerade diese 

Mediationsszene in weiten Feldern 

prägt. Ihr habt Anregungen, Dis­

kussionsanstöße zur Mediation  

integriert und darauf könnt Ihr 

stolz sein. 

 

Ein solches Jubiläum ist immer ein 

Innehalten wert, eine Rückschau 

auch und kleine Bilanz. Euren Wur­

zeln in der frühen Bewegung für 

Gewaltfreiheit seid Ihr treu geblie­

ben, die großen offenen Kongresse 

mit ihrer Vielzahl an Ansätzen und 

Arbeitsformen sind dafür ein deut­

liches Zeugnis.

Auch die BAFM ist im Jahr 1992 ge­

gründet worden – in der anderen 

Struktur einer Organisation spe­

ziell für e i n Themenfeld, die Fami­

lienmediation. Im Jahre 2004 ent­

standen dann die ersten »offiziellen« 

Kontakte zwischen unseren beiden 

Vereinen, die inzwischen zu einer 

freundlichen Annäherung, zu orga­

nisatorischen und mediationspoli­

tischen Gemeinsamkeiten geführt 

haben. Feiert Euch und lasst Euch  

feiern ! Gute weitere 18 Jahre!

Der Vorstand der BAFM 

Katrin Normann, Christoph C. Paul, 

Friederike Woertge, Michael Pieper

Grußwort des BMWA e. V. 
zum 18-jährigen Geburtstag 
des BM

Der Bundesverband Mediation ist 

18 Jahre alt geworden. Wirklich 

volle 18 Jahre? Ja, es stimmt – wie 

schön! Nach menschlichen Maßstä­

ben ist der Verband damit erwach­

sen. Wir vom BMWA gratulieren 

dem Verband und allen Mitgliedern 

des BM von ganzem Herzen. 

Der 18. Geburtstag ist stets ein Tag 

der Rückschau gewesen und eben­

so ein Tag des Blicks in die Zukunft. 

Auch wenn wir in den ersten Jahren 

der Entwicklung nicht dabei wa­

ren, haben uns doch manche Ein­

drücke erreicht. Ein idealistischer 

Beginn markiert den Auftakt. Dann 

scheinen Zeiten der Wachstums­

schmerzen gekommen zu sein. 

Schließlich entsteht ein blühender 

Verband mit großer Mitgliederzahl, 

der in verwandelter Form die ur­

sprüngliche Essenz immer noch le­

bendig verkörpert. Heute ist der 

Verband ein etablierter und von al­

len Seiten akzeptierter Gesprächs­

partner, der insbesondere auch 

vom Gesetzgeber aufmerksam  

angehört wird.

Auch der erwachsen gewordene  

Verband wird noch viele Jahre wei­

teren Wachstums vor sich haben. 

Wir wünschen hierfür Kraft und Lei­

denschaft sowie eine Führung, die 

Spannungen in konstruktive Ent­

wicklungen umzuwandeln versteht 

– durch kluge Streitkultur !

Arnim Rosenbach,  

Vorstand BMWA
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Der Gastbeitrag

geführt, sondern waren auch Vor­

bild für den 1. Österreichischen 

Kongress für Mediation, der im 

Herbst 2009 in Wien stattfand.

Der BM ist derzeit mit seinen gro­

ßen deutschen Partnern BAFM und 

BMWA intensiv an der Entwick­

lung eines Mediationsgesetzes in 

Deutschland beteiligt. Dabei ist 

nicht nur das österreichische Me­

diationsgesetz ein Vorbild, sondern 

auch der Erfahrungsaustausch mit 

dem ÖBM eine Unterstützung.

Seit 3 Jahren gibt es den euro­

päischen Mediations-Verband 

EMNI. Auch in diesem ist der BM 

gemeinsam mit BAFM und BMWA 

federführend beteiligt, indem die­

se hier abwechselnd das Sekreta­

riat managen.

Ein besonderes Vorbild sind die 

zahlreichen Fachgruppen, wie Bil­

dung und Erziehung, Planen und 

Bauen, Gesundheitswesen, Me­

diation und Kirche, etc. mit ihren 

Fachtagen, die den MediatorInnen 

Gelegenheit zu intensivem Aus­

tausch und Entwicklung im jewei­

ligen Schwerpunktbereich geben.

Natürlich werden wir auch heuer 

wieder der Einladung zum Kongress 

in Berlin gerne folgen und diesen 

als weitere Gelegenheit zu Aus­

tausch und Vernetzung nutzen.

Dabei wird sicher auch Gelegenheit 

sein, den BM anlässlich seines 18. Ge­

burtstages – er ist nun »großjährig« 

geworden – hochleben zu lassen.

Wir gratulieren zu den vielen Erfol­

gen in diesen Jahren und wünschen 

alles Gute für die Umsetzung der 

nächsten Ziele sowie die gemein­

same europaweite Etablierung von 

Mediation.

Mag, Marianus Mautner

Bundessprecher ÖBM

Der Schweizerische Dach­
verband gratuliert dem BM 
zu seinem Jubiläum und 
wünscht sich, dass er auch 
nach Erreichen der Volljäh­
rigkeit so dynamisch bleibt. 

Für uns ist die gegenseitige Aner­

kennung der Titel und Zusammen­

arbeit der Vorstände sehr wertvoll. 

Wir würden uns jedoch wünschen, 

dass es gelingen würde, die ver­

schiedenen deutschen Verbände 

unter einem Dach zu vereinen.

Da wir vom gegenseitigen Nutzen 

überzeugt sind, werden wir die Zu­

sammenarbeit gerne fortsetzen. 

Mediation macht nicht an Landes­

grenzen halt sondern wird immer 

mehr aus grenzüberschreitend ein­

gesetzt werden. Das betrifft auch 

uns, auch wenn wir nicht EU-Mit­

glied sind und es würde uns freuen, 

wenn konkrete Anwendungsfälle 

zwischen Parteien aus beiden Län­

dern zustande kämen.

 

Mit freundlichen Grüssen

 

DACHVERBAND MEDIATION 

Martin Zwahlen,  

Geschäftsführer SDM 

18 Jahre BM.  
Reifeprüfung bestanden!
 

Vorstand und Geschäftsführung 

der Deutschen Gesellschaft für Su­

pervision e. V. (DGSv) gratulieren 

dem Bundesverband Mediation e. V.  

(BM) zu 18 Jahren erfolgreicher Ar­

beit. Wir freuen uns auf kleinere 

und größere Gelegenheiten des Ge­

dankenaustausches, der Begeg­

nung und des gemeinsamen Tuns. 

Sollten wir dabei je in Streit gera­

ten, so wüssten wir in jedem Falle, 

was zu tun wäre! Wir zögen eine/n 

unabhängige/n Dritte/n zu Rate! 

Und über die Frage, welcher Profes­

sion er/sie angehören sollte, darü­

ber würden wir uns dann ganz be­

stimmt einig! Zunächst aber sehen 

wir sehr gerne den Kontakten im 

Rahmen des BM-Kongresses in Ber­

lin entgegen. Alles Gute für die  

Zukunft des BM.

 

Jörg Fellermann

Geschäftsführer der DGSv
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Mediation kann mehr 

Thomas Robrecht und Karl Kreuser

Mediation kann mehr
Wer Mediation nach den Standards und 

Richtlinien des BM erlernt hat, weiß um 

die Wirkung mediativer Haltung. Die-

se von Respekt, Achtsamkeit und Wert-

schätzung geprägten Verhaltensweisen 

und Fähigkeiten stellen ihre Nützlich-

keit nicht nur in Mediationsprozessen 

unter Beweis. Dieses Potenzial wirkt 

in zahllosen Situationen des täglichen 

Lebens, in denen konstruktive Bezie-

hungsgestaltung gefragt ist – sei es im 

privaten, öffentlichen, beruflichen oder 

wirtschaftlichen Kontexten.

Bislang wurden ca. 20.000 Menschen 

nach den Standards und Richtlinien 

des BM ausgebildet. Viele von ihnen 

haben Mediation erlernt, ohne jemals 

als MediatorIn tätig zu werden. Die-

se Menschen setzen ihre Mediations-

kompetenz in ihrem Arbeitsumfeld 

erfolgreich ein. Sie nutzen ihr Kön-

nen, um sowohl Konflikten vorzubeu-

gen, als auch in Konflikten zu dees-

kalieren. Beides hilft, um leichter und 

schneller zu Ergebnissen zu gelangen. 

Doch gibt es auch viele ausgebildete 

MediatorInnen, die trotz hohem per-

sönlichen Engagements keine oder nur 

wenige Mediationsaufträge erhalten. 

So gibt es einen Angebotsstau an ar-

beitswilligen MediatorInnen, und ei-

nen fehlenden Nachfragesog in un-

serer Gesellschaft. Hinzu kommt, dass 

wir AusbilderInnen BM durch unsere  

Ausbildungstätigkeit diese Situation 

noch zusätzlich verschärfen. 

Dieser scheinbare Widerspruch von po-

sitiver Wirkung mediativen Handelns 

und mangelnde Nachfrage an Media

tion hat viele Ursachen. Teils kümmern 

sich die Mediationsverbände mehr um 

sich selber, als um das Erlebbar-Machen 

ihres Nutzens, teils sind es Vorbehalte 

gegen das Verfahren einer professionell 

begleiteten Konfliktklärung, teils ist es 

auch die Unattraktivität des Themas 

»Konflikt«.

Daraus folgt für MediatorInnen und 

die Mediationsverbände eine an-

spruchsvolle Aufgabe: Die Herstellung 

einer breiten gesellschaftlichen An-

schlussfähigkeit. Sie ist dann erreicht, 

wenn das Thema Mediation genauso 

häufig in den Medien präsent ist, wie 

das Thema Konflikt, Streit oder Krieg.

Bis dahin liegt noch ein weiter Weg vor 

uns. Ein wichtiger Schritt auf diesem 

Weg ist das Sichtbar-Machen der Mög-

lichkeiten und Chancen von Mediation  

und von mediativem Handeln. Diesem  

Ziel dient das Forschungsprojekt 

Mediationskompetenz.

Forschungsprojekt  
»Mediationskompetenz«
Wertewandel, Globalität, Migration 

und steigender Individualismus erzeu-

gen auf gesellschaftlicher und kultu-

reller Ebene, aber auch konkret in Un-

ternehmen, Schulen, Kommunen usw., 

Strukturen und Situationen, in denen 

vermehrt unvereinbar scheinende Po-

sitionen aufeinandertreffen. Häufig 

sind Konflikte die Folge. Gesellschaft-

liche Vielfalt und gesellschaftlicher Zu-

sammenhalt schließen sich nicht aus, 

wenn immer wieder bewusst Verant-

wortung dafür übernommen wird. Es 

gilt, werteorientiertes Miteinander im 

Dialog zu gestalten. 

Mediation ist eine Form, in solchen 

Situationen gemeinsam und selbst-

verantwortlich allseits getragene Lö-

sungen zu entwickeln. Mediation und 

ihre Voraussetzungen sind eher phä-

nomenologisch beschrieben als er-

forscht. Mediationskompetenz avan-

ciert zum Modebegriff, ohne dass 

Erkenntnisse vorliegen, was genau 

darunter zu verstehen ist. Das Projekt 

will Mediationskompetenz ergründen 

mit den Zielen, Erkenntnisse zu 

 gewinnen

über das Ermöglichen von mediativen ››
Vorgehensweisen und die Förderung  

mediativer Haltung (Voraussetzungen,  

Bedingungen, Möglichkeiten und 

Grenzen ...),

über andere Einsatzfelder von Media››
tionskompetenz (z. B. Vermittlung in 

Konflikten und Krisen, Konfliktvor-

beugung bei Unterschieden in Ethnie, 

Kulturen, Alter, Geschlecht, Glaube ... 

(Diversity, Integration und Mitgestal-
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tung), Schieds- und Schlichtungsver-

fahren, Führung und Management 

in haupt- und ehrenamtlichen Struk-

turen, Personal- und Organisations-

entwicklung, Internationales Projekt-

management usw.),

für die Ausbildung zukünftiger ››
MediatorInnen und

für die Fortbildung und Supervision ››
tätiger MediatorInnen.

Die gemeinnützigen Spitzenverbände 

für Mediation in Deutschland, Öster-

reich und der Schweiz sind als Projekt-

partner beteiligt. Alle Mitwirkenden 

verstehen das Projekt als Initiativbei-

trag zu mehr Verständigung unter Völ-

kern, Kulturen und Gemeinschaften 

und wollen dazu einen kleinen, jedoch 

fundierten Beitrag leisten. Folgende 

Themen werden bearbeitet:

Einführung: Kompetenzen als Disposi-››
tionen zu wertebasiertem, verantwor-

tetem, selbstorganisiertem Denken 

und Handeln (Prof. Dr. Volker Heyse,).

Einführung: Mediation, Entstehung ››
und heutiger Stand (Thomas Robrecht, 

Vorstand Bundesverband Mediation  

e. V., Ausbilder Mediation).

Mediationskompetenz – Bestimmung ››
und Definition (Dr. Karl Kreuser).

Mediationskompetenz – Praxis inter-››
nationaler Deeskalation und Krisen-

intervention, am Beispiel zweier Po-

lizeireformen in Mazedonien (Heiko 

Schmidt, Fachhochschule der Polizei, 

Brandenburg).

Kulturen gestalten – Mediationskom-››
petenz bei »mergers und acquisitions« 

(Prof. Dr. Erich Barthel, Frankfurt).

Mediative Haltung – Führungskom-››
petenz für morgen? (angefragt Dr. 

Berta Schreckeneder, München).

Exploration von Teilkompetenzen, die ››
Mediationskompetenz ausmachen, 

Befragung von deutschsprachigen  

(D-A-CH) MediatorInnen mit dem 

Kompetenz-Messverfahren KODE®-X. 

Über die Verbände können über 3.000 

praktizierende MediatorInnen einbe-

zogen werden. (Dr. Carmen Klement, 

Universität der Bundeswehr Neubi-

berg, Fakultät für Staats- und Sozial-

wissenschaften).

Interpretation der theoretischen Er-››
kenntnisse und der Ergebnisse der Be-

fragung in ExpertInnen-Workshops. 

Ableiten von Folgerungen im Sinn 

der Ziele dieses Vorhabens (Teilneh-

mende: ExpertInnen verschiedener 

Fakultäten).

Veröffentlichung der Ergebnisse in ››
Buchform (Zielzeit Ende 2011).

Im Rahmen des Projektes wird durch 

mehrere Beteiligte die unentgeltliche 

Mitwirkung an Seminaren an der Uni-

versität der Bundeswehr, Lehr- und Ar-

beitsbereich Statistik und empirische 

Methoden an der Fakultät für Staats- 

und Sozialwissen-

schaften angeboten, 

um interessierte Stu-

dierende an der The-

matik zu beteiligen. 

Mediative Kompe-

tenzen sind Fähig-

keiten zu selbstorga-

nisiertem Denken und 

Handeln. Mediations-

kompetenz setzt sich 

aus mehreren Teilkom-

petenzen zusammen. Kompetenzen 

sind Zuweisungen an Personen (wie 

Intelligenz, Begabung oder Motivati-

on) und können nicht direkt beobach-

tet werden. Die Zuweisung erfolgt 

aufgrund der Beobachtung von Hand-

lungen und es ist wichtig, die Grund-

lage der Beobachtung zu kennen, um 

den Kompetenzbegriff der Beliebig-

keit zu entreißen (Erpenbeck 2003). 

Wir verwenden daher aus dem Instru-

mentensatz des »Kompetenz-Explo-

rers« (KODE®-X,) nach Heyse (2003 

und 2007, siehe auch www.competen-

zia.de) den Kompetenz-Atlas, um Me-

diationskompetenz abzubilden.

Die angefragten Wissenschaftlerinnen 

und Wissenschaftler konnten dafür 

gewonnen werden, ihre Beiträge eh-

renamtlich bzw. ohne Entstehung von 

Kosten zu erbringen. Das Instrument 

KODE®-X wird von den Rechteinha-

bern (Prof. Dr. John Erpenbeck, Prof. Dr. 

Volker Heyse) unentgeltlich zur Verfü-

gung gestellt. Die ISB Information  

und Kommunikation GmbH & Co. KG, 

(Steffen Ortmann), die die KODE®-

Plattform »Competenzia« betreibt 

(www.competenzia.de), unterstützt 

die Befragung technisch. 

Datenschutz
Bei der Durchführung der online Be-

fragung zur Einschätzung von Media

tionskompetenz durch die Mitglieder 

der Mediationsverbände aus Deutsch-

land, Österreich und der Schweiz sind 

uns der Schutz von Anonymität und 

persönlichen Daten wichtig. Dazu wird 

das Verfahren zur Zugangssteuerung 

für die Befragung so gestaltet:

Die ISB erzeugt Listen mit Zugangs-

nummern, die an die Verbände wei-

tergegeben werden (a). Die Verbän-

de senden die Zugangsnummern per 

eMail an ihre Mitglieder (b). Die Vertei-

lung der einzelnen Zugangsnummern 

erfolgt intern bei den Verbänden. So 

ist gewährleistet, dass keine persön-

lichen Daten (eMail-Adressen) durch 

die Verbände weitergegeben wer-

den. Die Mitglieder melden sich nur 

mit ihrer Zugangsnummer (ohne wei-

tere Angaben wie eMail-Adresse) bei 

der Befragung an (c). Damit kann nicht 

nachvollzogen werden, wer jeweils die 

Antworten gegeben hat. Nach Verwen-

dung einer Zugangsnummer verfällt 

diese jeweils. Jede Nummer kann nur 

einmal verwendet werden. Nach Ab-

lauf der Befragung werden alle Daten-

sätze (Antworten) an die Universität 

der Bundeswehr zur statistischen Aus-

wertung übermittelt (d). Sie werden 

dort nach wissenschaftlichen Grund-

sätzen und unter Wahrung des Daten-

schutzes bearbeitet.
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Der Link zur Umfrage lautet http:// 

survey.competenzia.de. Im Zusammen-

hang mit der Umfrage erklären wir: 

Der Schutz von persönlichen Daten ist 

wichtig und wird von uns sehr ernst ge-

nommen. Wir halten uns strikt an die 

Regeln der Datenschutzgesetze. Perso-

nenbezogene Daten werden auf die-

ser Webseite nur im technisch notwen-

digen Umfang erhoben.

Die mit diesem Fragebogen erhobenen 

Daten werden ausschließlich im Rah-

men dieses Forschungsprojektes ver-

wendet, in keinem Fall verkauft und 

nicht an Dritte weitergegeben. 

Die nachfolgende Erklärung gibt Ihnen 

einen Überblick darüber, wie wir die-

sen Schutz gewährleisten und welche 

Art von Daten zu welchem Zweck erho-

ben werden. Unser Internetprovider er-

hebt und speichert automatisch in sei-

nem Server Log Files Informationen, die 

Ihr Browser übermittelt. Dies sind: 

Browsertyp/-version/-sprache››
verwendetes Betriebssystem››
Referrer URL (die zuvor besuchte Seite)››
Hostname des zugreifenden Rechners ››
(IP Adresse)

Uhrzeit der Serveranfrage››

Diese Daten sind für uns nicht be-

stimmten Personen zuzuordnen. Eine 

Zusammenführung dieser Daten mit 

anderen Datenquellen wird nicht vor-

genommen, sie dienen lediglich als Ba-

sis für technische Auswertungen (z. B. 

um die Webseiten bzgl. der eingesetz-

ten Systeme zu optimieren) und zur 

Fehlersuche. 

Die Internetseiten verwenden an  

mehreren Stellen so genannte Coo-

kies. Sie sind notwendig um sicherzu-

stellen, dass der Fragebogen durchgän-

gig erfasst werden kann. Es handelt 

sich um sogenannte »Session-Coo-

kies«. Sie werden nach Ende Ihres Be-

suchs automatisch gelöscht. Cookies 

richten auf Ihrem Rechner keine Schä-

den an und enthalten keine Viren. (sie-

he auch http://survey.competenzia.de/

content2.inc.php)

* Thomas Robrecht  
Berater, Mediator und Ausbilder BM®,  
2. Vorsitzender des BM

* E-Mail: thomas.robrecht@bmev.de

* Karl Kreuser  
Geschäftsführender Gesellschafter von 
Sokrateam, Berater, Coach, Trainer

* E-Mail: karl.kreuser@sokrateam.de

AutorInneninfo

An der Umfrage wirken mit:

BAFM*: ›› Bundes-Arbeitsgemein-

schaft für Familen-Mediation e. V. 

www.bafm-mediation.de

BM: ›› Bundesverband Mediation e. V.	

www.bmev.de

BMWA: ›› Bundesverband Mediation 

in Wirtschaft und Arbeitswelt e. V. 

www.bmwa.de

CFM*: ›› Centrale für Mediation in  

der Anwalt-Suchservice Verlag  

Dr. Otto Schmidt GmbH 

www.centrale-fuer-mediation.de

ÖBM: ›› Österreichischer Bundes

verband für Mediation 

www.oebm.at

SDM: ›› Schweizerischer  

Dachverband Mediation 

www.infomediation.ch	  

* Verbindliche Zusage liegt noch 

nicht vor (Stand 17.08.2010)

Die Umfrage wird durchgeführt von:

Technische Realisierung:

ISB Information und Kommunikation

GmbH & Co. KG, Stefan Ortmann

Lindberghring 6b, 33142 Büren

www.isb-ik.de

Statistische Auswertung:

Universität der Bundeswehr,  

Fakultät für Staats- und Sozialwis-

senschaften, Lehr- und Forschungs-

bereich, ›Empirische Methoden und 

Statistik‹, Dr. Carmen Klement,  

Werner Heisenberg Weg 39,  

85577 Neubiberg

http://www.unibw.de/sowi

Projektkoordination:	  

SOKRATeam GbR, Dr. Karl Kreuser,  

Eugen-Kalkschmidt-Weg 2, 

81927 München, 

www.sokrateam.de

Die Befragung erfolgt mit dem In-

strument »Kompetenz-Atlas« 

aus dem »Kompetenz-Explorer« 

(KODE®-X). Die wissenschaftliche Be-

gleitung hat Prof. Dr. Volker Heyse. 

Weitere Informationen dazu unter 

www.competenzia.de 

Koordination: 

Dr. Karl Kreuser  

Eugen-Kalkschmidt-Weg 2, 

D – 81927 München 

+49 (89) 944 68 501

karl.kreuser@sokrateam.de

Stand: 18.08.2010
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»Das meiste Wissen von der Entwicklungsfähigkeit einer Organisation steckt in der Organisation 

selbst!«, das ist die Grundannahme der Koordinierungsgruppe Organisationsentwicklung (KGOE) und 

bedeutet schlicht: Hilfe zur Selbsthilfe. Dies hat sich bereits in den letzten Monaten erfreulich gezeigt.

Renate Sedlmayer et al

Diese Grundannahme setzt 

ein bestimmtes Menschen-

bild voraus: jedes Mitglied ei-

ner Organisation ist in seinem Wahr-

nehmen, Fühlen, Denken und Wollen 

ein autonomes, hoheitliches Wesen, 

das nicht infrage gestellt wird – ein 

mediativer Grundwert.

Eine Organisationsentwicklung un-

ter diesen Prämissen sieht die Organi-

sation als Summe dieser individuellen 

Faktoren, d. h. des Verhaltens und als 

die Summe des Verhaltens der Orga-

nisationsmitglieder, denen keine Vor-

schreibungen gemacht werden, und 

deren Gefühlen – als Wegweiser zu ih-

ren Bedürfnissen – sich der Organisa

tionsentwickler oder Prozessberater 

nur durch Fragen nähert.

Wir setzen auf das Wissen der Organisation   
Einstieg in die nächste Phase der Organisationsentwicklung im BM

Transfer- und Lernprozess

Diagnose UmsetzungZukunftsgestaltung

Vertrauensbildung (Psycho-Soziale Prozesse)

Informationsprozess

Transfer- und Lernprozess

Veränderungsprozesse im Zusammenspiel

Contracting

C
o

n
ta
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g
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n

d

Schaubild 1 (Gerhard Leinweber). 

V. L. n. r.: R. Süß, R. Sedlmayer, C. Hartwig, P. Hirschmann, S. Böttcher, A. Fiedler
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Idealtypisch und im Sinne des o. a. Menschenbildes organisiert sich der Veränderungsprozess nach der Diagnose und nach 

dem Entwickeln des Zukunftsentwurfs in ständig begleitendem und parallelem Tun der nachfolgenden vier Prozesse, um 

erfolgreich zu dem letzten Schritt, der Umsetzung, zu kommen:

Checkliste zu den Veränderungsprozessen

Welche Probleme sollen gelöst werden? Ursachen und Hintergründe? Diagnose

Ziel und Zweck der Veränderung? Welche der Zielszenarien treffen auf die  
größte Akzeptanz oder die größten Widerstände?

Zukunftsentwurf

Was tun, damit neue Arbeitsformen von Menschen angenommen werden?  
Wie Spannungen und Widerstände verarbeiten?

Psychosoziales

Wie kann künftiges Wissen rechtzeitig vermittelt werden?  
Welche Lern-/Übungsfelder sind vorgesehen? Wie mit Fehlern umgehen?

Lernen

Wie kann über das Veränderungsprojekt offen informiert werden?  
Wie wird das Erleben der Betroffenen berücksichtig?

Information

Woran wird die Ernsthaftigkeit des Umsetzungswillens sichtbar?  
Was ist wann an Umsetzung zu tun?

Umsetzung

Welche Organe, Verantwortlichkeiten und Rollen sind zu schaffen?  
Welche Ressourcen werden gebraucht? Wie ist der Zeitplan?

Management

Wie als ProzessberaterIn vorgehen? – Veränderungsprozesse

Diagnose Unter aktiver Beteiligung der Betroffenen ein gemeinsames Bewusstsein der  
Situation schaffen.

Zukunfts-Entwurf Die Betroffenen am Entwerfen ihrer Zukunft mitwirken lassen und mit ihnen 
Leitbilder, Ziele usw. erarbeiten.

Psycho-Soziales Ein Klima des Vertrauens schaffen; mit Spannungen und Widerständen  
umgehen könen.

Lernen Wissen und Können übermitteln und anwenden.

Information Betroffene informieren und über Erfahrungen und Erleben kommunizieren.

Change-Management Schritte planen, Entscheidungen herbeiführen, Tempo regeln, Teilaktivitäten  
koordinieren, Veränderungsprozesse lenken, Fortschritte erkennen, evaluieren, 
mit Ressourcen ausstatten; Erfahrungen auswerten.

Umsetzung Veränderungen einführen und implementieren

Schaubild 2 (Gerhard Leinweber). 

Multiprojektmanagement, das Handwerkzeug zur Koordinierung eines solchen komplexen Prozesses, konnte der Entwick-

lungsberater Gerhard Leinweber in einem kompakten zweitägigen Lernprozess mit der KGOE »transfer-reif« machen, so dass 

es jetzt den einzelnen Projekten zur Verfügung gestellt werden kann.
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* E-Mail: kgoe@bmev.de

Kontakt

Die Diagnose im Change Manage-››
ment heißt, unter aktiver Beteiligung 

der Betroffenen ein gemeinsames Be-

wusstsein der Situation zu schaffen.

Der Zukunftsentwurf entsteht  ››
ebenfalls aus dem Mitwirken der  

Betroffenen, die sich ihre Ziele und 

Leitbilder erarbeiten.

Der psycho-soziale Prozess der Ver-››
trauensbildung schafft das notwen-

dige Klima und kann mit Spannungen 

und Widerständen umgehen.

Das notwendige Wissen und Können ››
wird in vielschichtigen Lernprozessen 

angeeignet und entwickelt.

- Die Betroffenen werden informiert ››
und informieren über Bedürfnisse,  

Erfahrungen und Erleben.

Das Management des Veränderungs-››
prozesses plant abgestimmte Schritte 

der parallelen Entwicklungsprozesse, 

führt Entscheidungen herbei, regelt 

das Tempo, koordiniert die Teilaktivi-

täten, lenkt den Veränderungsprozess 

insgesamt, sorgt für die Ausstattung 

mit den notwendigen Ressourcen und 

wertet die Erfahrungen aus.

In der Umsetzungsphase werden die ››
Veränderungen eingeführt.

Die KGOE wird diesen idealtypisch dar

gestellten Prozess auf der Basis eines 

Projektauftrags mit dem Vorstand ge-

stalten, ebenso wird sie ihre Service-

leistungen für die Projekte auf der Ba-

sis von (Projekt)Aufträgen anbieten. Sie 

kann als Lenkungsgruppe die Prozess-

arbeit übernehmen: methodische Pla-

nung, Gestaltung und Unterstützung des 

Veränderungsprozesses, Einsetzen von 

Verfahren zur Gewährleistung für Dia-

log und Transparenz, Berichte zum OE-

Prozess an die führenden Gremien/Per-

sonen und Koordination der Teilprozesse.

Organe im Veränderungsprozess

Resonanzgruppe

Projektgruppe 
(VerändProjekte)

LenkungsgruppeGeschäftsführung

Sie entlastet damit die Führung für  

die Inhaltsarbeit: das Sicherstellen von 

Kontinuität und Innovation der Orga-

nisation, das Schaffen der Rahmenbe-

dingungen für die Veränderung, das 

Bereitstellen der Ressourcen und das 

Treffen von Richtungsentscheidungen.

Wenn die KGOE diesem Verständnis 

eines nachhaltigen Organisationsent-

wicklungsprozesses Akzeptanz ver-

schaffen kann, sieht sie gute Chancen, 

den in den begonnen Projekten ini-

tiierten Prozess zu unterstützen und 

wünscht sich eine weiterhin so breite 

Basis aktiver Mitwirkung an allen Ent-

wicklungsschritten.

Projektgruppe 
(VerändProjekte)

Projektgruppe 
(VerändProjekte)

Projektgruppe 
(VerändProjekte)

MitarbeiterInnen

bei Entscheidungen 
unterstützen

Information 
Auftrag

(Mandant) 
Information 
Reflexion

Initiierung/Information 
Unterstützung/Koordination

Schaubild 3 (Gerhard Leinweber). 



Das Interview

52 Spektrum der Mediation 39/2010 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Frau Gans, wie und warum  
sind Sie mit einem Verfahren zur 
Konfliktbewältigung und dem 
Bundesverband in Berührung 
gekommen?
Ende der 80er, Anfang der 90er Jahre war 

ich aktiv in der Friedensbewegung. Für 

mich war es eine Zeit des Aufbruchs und 

politischen Engagements. Damals schon 

haben mich alternative Wege der ge-

waltfreien Konfliktbewältigung sehr in-

teressiert. Über eine Bekannte habe ich 

damals Traude Rebmann kennen gelernt 

und an einem ihrer Mediationstrainings 

in der Nähe von München teilgenom-

men. Ich war von der Mediation so be-

geistert, dass ich eine Gruppe ins Leben 

gerufen habe, in der regelmäßig Kon-

fliktsituationen, z. B. in Rollenspielen, 

bearbeitet wurden. Etwa zu dieser Zeit 

habe ich auch Tilman Metzger kennen 

gelernt, der mit Mediation in Irland zwi-

schen Katholiken und Protestanten ver-

mittelt hatte. Das alles hat mich so fas-

ziniert, dass für mich klar war, dass die 

Mediation mein Berufsweg sein soll. Der 

BM war damals ein winziger Verein, auf 

den ich über Christoph Besemer gesto-

ßen bin. 1994 wurde ich Mitglied, weil 

mich die Menschen dort begeistert ha-

ben und wie sie sich für die Mediation in 

Deutschland einsetzten. Die Mediations-

szene war damals noch sehr überschau-

bar und familiär. Alle Aktivitäten waren 

aus der Überzeugung für die Sache ge-

boren. Viel Enthusiasmus und ein we-

nig Naivität kennzeichneten unsere Be-

mühungen, einen anderen Umgang mit 

konflikthaften Situationen zu finden.

Sie zählen in Deutschland zu  
den Pionierinnen der Umweltme­
diation. Wie sind Sie zu diesem 
Mediationsbereich gekommen?
Ich hatte die Gelegenheit, meine Di-

plomarbeit im Rahmen meines Geo-

grafiestudiums über Umweltmedia-

tion zu schreiben. Das war die erste 

Publikation zu diesem noch jungen 

Verfahren, das sehr im Interesse der 

Fachöffentlichkeit stand. Im Rahmen 

meiner Arbeit habe ich mit den damals 

bundesweit zwölf praktizierenden 

UmweltmediatorInnen gesprochen. 

Das war ein guter Einstieg in die Pra-

xis. Ich konnte gleich nach dem Stu

dium bei Hartmut Gaßner in Berlin als 

angestellte »Mediationsassistentin« 

arbeiten – mein erstes Verfahren war 

die Auseinandersetzung um eine Müll-

verbrennungsanlage. Das war die Feu-

ertaufe! Heute ist der Bereich »Planen 

und Bauen« für mich viel breiter ge-

worden. Stadtentwicklungsprozesse, 

Konflikte im Gemeinwesen, Verkehrs-

konflikte bilden meine Schwerpunkte.

Wie sieht Ihre Verbindung zum 
Bundesverband in den folgenden 
Jahren – und bis heute – aus?
In der Vorbereitung auf dieses Inter-

view bin ich auf einige Dokumente aus 

der Anfangszeit gestoßen. Zum Beispiel 

eine nadelgedruckte Mitgliederliste mit 

41 Mitgliedern – witzig! Niemand hat 

damit gerechnet, dass der BM zum mit-

gliederstärksten und wichtigsten Me-

diationsverband Deutschlands wer-

den wird. Meine eigene Entwicklung 

als Mediatorin verlief eigentlich paral-

lel zu dieser zunehmenden Professiona-

lisierung des BM. Wenngleich ich mich 

in Bezug auf den BM über lange Jahre 

als »schlafendes Mitglied« bezeichnen 

würde – durch die geografische Distanz 

und den damit verbundenen finanziel

len Aufwand des Reisens – war ich zu-

nächst nicht sonderlich aktiv. Mir gefie-

len und gefallen die Menschen, die sich 

dort engagieren. Im Vergleich zu man-

chen anderen Mediationsverbänden, 

halte ich den Weg, den der Bundes-

verband verfolgt, für sehr vielverspre-

chend. Mittlerweile bin ich selbst BM-

Ausbilderin und bin sehr froh, auf die 

Strukturen des Verbands zurückgreifen 

zu können.

Wie stellt sich Ihre heutige  
Tätigkeit dar?
Zu einem Drittel führe ich Mediatio

nen durch – im öffentlichen Bereich, 

aber zunehmend auch für Organisa

tionen und Unternehmen. An letzteren 

schätze ich die kurzen Entscheidungs-

wege und direkten Verantwortlich-

keiten – das ist bei der Arbeit im öf-

fentlichen Bereich teilweise mühsam.

Zu einem weiteren Drittel bin ich als 

Moderatorin tätig. Ich moderiere Work-

shops, Klausurtagungen, Podiumsdis

kussionen und ähnliches, am liebsten 

auch mit kreativitätsfördernden Me-

thoden. Das letzte Drittel ist meine 

Trainerinnentätigkeit. Ich bilde zum 

Beispiel für die Münchener Akademie 

Perspektivenwechsel MediatorInnen 

aus. Dabei hilft mir die Verbindung zum 

Bundesverband und die daran gekop-

pelte Zertifizierung als Ausbilderin.

Mit Mediation unterwegs in schwerem Gelände  
Eine persönliche Orientierung
Interview Brigitte Gans 
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Welche Anregungen haben Sie 
für den BM und seine Mitglieder?
Zunächst möchte ich all den vielen, 

engagierten Mitgliedern danken, die 

sich in der Vergangenheit so inten-

siv für den Bundesverband eingesetzt 

und so viel erreicht haben. Genau-

so möchte ich den MacherInnen des 

Spektrum der Mediation danken, das 

mich seit geraumer Zeit fachlich be-

gleitet. Zeitlich ist es mir nicht mög-

lich, den gesamten Markt der Veröf-

fentlichungen im Auge zu behalten, 

da ist die Vorstellung der Fachlitera-

tur im SdM sehr hilfreich. Auch die 

Aufbereitung der Schwerpunktthe-

men ist wertvoll, um die Mediations-

landschaft überblicken zu können.

Meiner Meinung nach ist der BM auf 

einem sehr guten Weg, Mediation in 

Deutschland als einen wesentlichen 

Bestandteil zu konstruktiver Konflikt-

lösung zu etablieren. Der BM ist eben 

nicht nur ein Bundesverband, der die 

voranschreitende Professionalisie-

rung, die nötig und wünschenswert 

ist; voranzutreiben. Er hat auch noch 

seine demokratischen Wurzeln behal-

ten und beackert Mediation nicht nur 

als ein Feld für Professionelle, sondern 

als eine gesellschaftliche Aufgabe.

Für mich persönlich ist das Engage-

ment des Vorstands bei den aktuellen 

Verhandlungen über das Mediations-

gesetz ganz wichtig. An dieser Stelle 

bin ich durchaus egoistisch: Ich denke, 

der BM hat sehr gute Ausbildungs-

standards, und die sollten auch in die 

Gesetzgebung einfließen. Das fördert 

auch in wesentlichem Umfang das An-

sehen und die öffentliche Wahrneh-

mung der Mediation.

Für mich sind der Austausch und 

der Kontakt zu den Mitgliedern in 

der Fachgruppe »Planen und Bau-

en« wichtig, vor allem aber »meine« 

Regionalgruppe in München. Da ist 

durch die Organisation des BM-Kon-

gresses 2008 eine tolle Gemeinschaft 

herangewachsen. Für die regionalen 

Aktivitäten würde ich mir noch mehr 

Unterstützung durch den Bundesver-

band wünschen, z. B. ein eigenes Bud-

get, um wirklich auch in die Öffent-

lichkeit gehen zu können.

Welcher Impuls soll von diesem 
Interview für die LeserInnen des 
Spektrums der Mediation aus­
gehen?
Mir selbst ist es ganz wichtig, media

tives Handeln in mein Gemeinwesen, 

in meine Nachbarschaft zu tragen. 

Ich lebe in einem neu entstandenen 

Stadtteil am Ostrand von München 

und moderiere dort regelmäßige Tref-

fen, wo BewohnerInnen miteinan-

der in Kontakt kommen und sich ver-

netzen. Erwachsene und Jugendliche, 

Muslime und Nicht-Muslime, alle Inte-

ressenlagen kommen dort zusammen. 

Ich würde gerne andere ermutigen, die 

Mediation in ihr Gemeinwesen einzu-

bringen. Da wird es in den nächsten 

Jahren riesige Herausforderungen ge-

ben. Es lohnt sich! Dem Bundesver-

band wünsche ich, dass er weiterhin 

seine starke Kraft innerhalb der deut-

schen Mediationslandschaft entfal-

tet, dass das ethische Verständnis des 

Bundesverbandes in der Gesetzesvor-

lage in geeigneter Form und Umfang 

Beachtung findet und dass neue Mit-

glieder frühzeitig an den Verband ge-

bunden werden können – vielleicht 

über einen verminderten Beitrag für 

Einsteiger, wie gerade diskutiert. Me-

diation muss auf vielen Ebenen gut 

vertreten sein.

Die Fragen stellte Deodat von Eickstedt

* Deodat v. Eickstedt

* E-Mail: deodat.v.eickstedt@gmx.de

AutorInneninfo
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Christian Bähner und Elke 

Schwertfeger von Zweisicht 

im Gespräch mit Dr. Jürgen 

Klowait, Rechtsanwalt, Mediator, 

Coach, Leiter des Gelsenkirchener 

Rechtsbereichs der E.ON Kernkraft 

GmbH über Aufbau und Nutzen 

eines internen MediatorInnenpools. 

Dr. Jürgen Klowait hat seit 2006 im 

E.ON-Konzern das Instrument der 

Mediation im Konzern bekannt ge-

macht, dafür geworben und einen 

internen MediatiorInnenpool im-

plementiert. Mediation wird bei 

Konflikten zwischen E.ON Gesell-

schaften und bei Konflikten inner-

halb von Gesellschaften eingesetzt. 

Seit 2007 werden konzernintern 

Mediatoren ausgebildet. Anfragen 

nach Mediation werden vom inter-

nen Mediatorenpool bedient. 2006 

wurde das Konzept anlässlich des 

OneE.ON Days ausgezeichnet, 2008 

wurde es mit dem CEDR Award for 

Excellence in ADR auch internatio-

nal in der Kategorie Business aus-

gezeichnet. Das britische Centre for 

Effective Dispute Resolution (CEDR) 

ist eine der bedeutendsten Vereini-

gungen für »Alternative Dispute Re-

solutions« (ADR) in Europa.

Bähner: Wie war die Reaktion bei Ihnen 

im Hause, als Sie zum ersten Mal ka-

men und gesagt haben: »Wir brauchen 

Mediation«?

Klowait: Unglaublich offen und kons

truktiv. Wirklich. Es wundert mich heu-

te fast noch ein wenig. Ich habe da-

mals schon gesagt, eigentlich kann sich 

bei den Vorzügen der Mediation, die un-

bestreitbar sind, und der Passung zu 

den Werten unserer Unternehmens-

kultur kaum jemand leisten, den Nut-

zen der Mediation in Abrede zu stellen. 

Das passte und passt immer noch her-

vorragend. Unsere Unternehmenskul-

tur findet erst einmal jeder gut, weil ih-

re Werte auf große Zustimmung stoßen. 

Das gilt jedenfalls solange »die Son-

ne scheint«. Spannend wird es aber bei 

Konflikten: was ist dann mit den Wer-

ten, die man gerade noch so hoch ge-

lobt hat? Ich finde, dass es kaum Instru-

mente gibt, die besser geeignet sind als 

Mediation, einen konstruktiven Um-

gang, entsprechend unserer Werte, auch 

dann sicherzustellen. Und für meine Be-

griffe haben wir erst dann, wenn auch 

hier diese Werte noch gelten, eine ge-

lebte Unternehmenskultur. Einen An-

knüpfungspunkt braucht man natürlich 

und das war bei uns – neben dem engen 

Bezug zu unserer Unternehmenskultur 

– vor allem auch die immer wieder er-

lebte Nachfrage nach Vermittlung durch 

konzerninterne, aber dennoch »neutrale 

Dritte«. Schließlich haben wir uns auch 

deshalb für den OneE.ON Innovations-

preis für KundInnenorientierung bewor-

ben, weil wir auch ein neues Angebot 

für unsere internen KundInnen schaffen 

wollten. Im Wesentlichen habe ich hier-

zu einfach die Freiräume genutzt, die 

man mir gelassen hat. Daraus ist über 

die Jahre eine ganz breit aufgestellte  

Initiative entstanden. Das war also kein 

klassischer Top-down-Ansatz. Mir hat 

nie jemand gesagt: »Mach mal«, son-

dern wir haben einfach eine Idee um-

gesetzt und waren und sind sehr konse-

quent dabei. Natürlich gibt es auch bei 

uns KollegInnen, die Vorbehalte haben, 

aber die Unterstützung in der Summe 

ist einfach toll. 

Bähner: Es ist ja vermutlich nicht nur 

Ihre persönliche Leidenschaft, sondern 

es braucht auch weitere Leute im Un-

ternehmen, die sagen: »O.K., ich halte 

Dir den Rücken frei und wir fangen den 

Rest auf.«

Klowait: Sicher, dazu gehört in erster 

Linie natürlich auch mein direkter Vor-

gesetzter. Wenn er ein Störgefühl ge-

habt oder mich nur halbherzig unter-

stützt hätte, dann wäre es deutlich 

schwieriger geworden. 

Schwertfeger: Sie sprechen häufig  

von »Wir«. Wie viele waren Sie von  

Anfang an?

Klowait: Keine Sorge, ich bin noch nicht 

so weit, dass ich von mir in der dritten 

Person spreche, »Wir« meint im Wesent-

lichen die KollegInnen des von mir ge-

leiteten Rechtsbereichs. Da entstand die 

Idee und wir haben unser Konzept da-

mals auch als Team bei unserem kon-

zerninternen OneE.ON-Wettbewerb 

eingereicht. Bei dieser konzernweiten 

Ausschreibung ging es darum, Projekte 

und Ideen einzureichen, die den Konzern 

im Sinne unserer »OneE.ON-Unterneh-

menskultur voranbringen können. Der 

Rechtsbereich ist sozusagen die Kern-

truppe. Dementsprechend haben wir 

uns bei unserer anschließenden »road 

show« im nächsten Schritt auch erst ein-

mal auf die juristischen KollegInnen aus 

anderen Rechtsbereichen konzentriert. 

Mediation als Angebot zur betriebsinternen 
Kundenorientierung Interview mit Dr. Jürgen Klowait*
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Da haben wir unsere Idee vorgestellt und 

natürlich bei jeder Präsentation einen 

kleinen Testfall erlebt. Viele KollegInnen 

haben nicht nur gesagt, »die Idee ist 

klasse«, sondern wollten sich baldmög-

lichst selbst zu MediatorInnen ausbilden 

lassen. Und wenn darunter auch »hoch-

rangige« KollegInnen sind, ist das na-

türlich doppelt schön. Zum einen we-

gen des Ausmaßes der Unterstützung 

selbst, aber auch wegen der Signalwir-

kung, die davon ausgeht. In der zweiten 

und auch in der dritten Ausbildungsrun-

de waren allerdings weniger juristische 

KollegInnen dabei, weil wir bewusst eine 

gute Mischung angestrebt haben. Damit 

haben wir auch die nötige »Spielmasse«, 

um aus dem Kreis der MediatorInnen, 

die wir haben, die für den jeweiligen 

Konflikt bestgeeigneten KollegInnen  

vorschlagen zu können. 

Schwertfeger: Wie läuft die interne  

MediatorInnenausbildung?

Klowait: Die interne Schulung zu Me

diatorInnen kann genau so gebucht wer-

den wie andere E.ON-interne Fortbil-

dungen auch. Die Inhouse-Ausbildung 

läuft in Trägerschaft des Aus- und Fort-

bildungszentrums einer anderen Kon-

zerngesellschaft, der E.ON-Kraftwerke. 

Da die die Kostenstellen derjenigen Un-

ternehmen belastet werden, aus wel-

chen die Teilnehmenden stammen, 

verteilen sich die Gesamtkosten der Aus-

bildung entsprechend. Natürlich setzt 

die Teilnahme die Zustimmung des Vor-

gesetzten voraus. Dass diese – bei einer 

immerhin 13-tägigen Ausbildungsdau-

er – sagen: »Nicht nur die Zeit, sondern 

auch die Kosten sind mir das wert«, zeigt 

ebenso wie die große Nachfrage nach 

dieser Ausbildung, auf welch hohe Ak-

zeptanz das Thema Mediation stößt. 

2007 haben wir begonnen, mit der er-

sten, auf jeweils 24 Teilnehmende be-

grenzten Ausbildungsrunde unseren 

MediatorInnenpool aufzubauen, der in-

zwischen 74 KollegInnen aus 18 ver-

schiedenen E.ON-Gesellschaften um-

fasst. Basis unserer Inhouse-Schulung 

ist die externe, 90-stündige DAA-Ausbil-

dung (Deutsche AnwaltAkademie), der 

wir konzeptionell allerdings einen stär-

keren Zuschnitt auf die Wirtschaftsme-

diation und einige Konzern-Spezifika ge-

geben haben. Die Ausbildung, die von 

der DAA zertifiziert wird, ist stark pra-

xisbezogen und gewährleistet eine qua-

litativ hochwertige Vorbereitung auf 

die spätere Tätigkeit als MediatorIn. 

Das zeigen die Rückmeldungen unserer 

MediatorInnen, vor allem aber auch das 

Feedback der MediandInnen selbst. Ob-

wohl sich der Zuschnitt auf 90 Ausbil-

dungsstunden bewährt hat – bei einer 

länger dauernden Ausbildung würden 

manche Vorgesetzten mit ihrer Freigabe 

ggf. doch etwas zögern – schließen sich 

an die Ausbildung selbst weitere Fort- 

und Weiterbildungsmaßnahmen an. Wir 

haben inzwischen drei Regionalgruppen 

gebildet, in denen laufend Inter- und Su-

pervisionen stattfinden. Ergänzt wird  

dies mit jährlich stattfindenden Fortbil-

dungen aller MediatorInnen, in welche 

regelmäßig auch renommierte externe 

ReferentInnen eingebunden sind –  

in diesem Jahr zum Beispiel Prof. Jack 

Himmelstein.

Schwertfeger: Wenn Mediationen 

durchgeführt werden, wird das be-

kannt oder ist das noch tabuisiert?

Klowait: Teils, teils. Vertraulichkeit gilt 

hier ohne Einschränkung, auch dann, 

wenn der Konflikt als solcher schon ei-

ne Ebene höher bekannt ist. Das ist ge-

rade bei Teamkonflikten oft der Fall, je-

denfalls dann, wenn uns der Vorgesetzte 

eines Teams anspricht, weil er den Ein-

druck hat, dass es dort »kriselt«. Die Er-

gebnisse, also die Details der Media

tion werden nicht bekannt. Für den Fall, 

dass von dritter Seite die Frage zu er-

warten ist »Was ist denn da jetzt raus-

gekommen?« wird nur dann überhaupt 

etwas preisgegeben, wenn und soweit 

die Parteien eine Sprachregelung über 

die Ergebnisse der Mediation verein-

bart haben. Was das Standing der Me

diation insgesamt angeht, hoffe ich, 

dass wir eine ähnliche Entwicklung wie 

beim Coaching erleben. Dort war es vor 

ca. 10-15 Jahren eher noch ein Tabu, den 

KollegInnen zu erzählen »Ich lasse mich 

coachen«. Dann kamen mitleidige Blicke 

– die heute eher dann kommen, wenn 

eine Führungskraft sagen muss: »Ich 

werde nicht gecoacht«. Coaching ist in 

vielen Bereichen zum Statussymbol ge-

worden. Davon sind wir mit der Media

tion noch ein gutes Stück entfernt – 

aber das kann sich ja noch ändern.

Bähner: Erhalten Sie im Anschluss 

an die Mediation ein Feedback über 

den Verlauf? Sammeln Sie Erfolgs

geschichten?

Klowait: Ja. Nach jeder Mediation holen 

wir ein Feedback von den MediandInnen 

ein. Das machen wir bewusst nicht am 

Tag der Abschlusssitzung, sondern wir 

kündigen an, dass wir nach 2-3 Wochen 

einen Feedbackbogen schicken. Zudem 

bieten wir in der abschließenden Media

tionssitzung regelmäßig an, mit den 

Beteiligten einige Monate später eine 

gemeinsame Nachbetrachtung durch-

zuführen. Dies wird meist angenommen 

und in den allermeisten Fällen stellen 

wir dann fest, dass der Konflikt nicht nur 

gelöst, sondern nachhaltig und dauer-

haft gelöst worden ist. 

* Christian Bähner  
Dipl.-Pädagoge, Mediator und Ausbilder 
BM®, Coach und Organisationsberater

* E-Mail: christian.baehner@zweisicht.de

* Elke Schwertfeger  
Dipl. Psych., Trainerin, Mediatorin BM® 
und Coach

* E-Mail: elke.schwertfeger@zweisicht.de

AutorInneninfo

* das vollständige Interview ist auf der web­
site des BM/Spektrum der Mediation nach­
zulesen.
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Catherine Müller und Gudrun Sander 
Innovativ führen mit Diversity-Kompetenz,  
Haupt Verlag, 2009, ISBN 978-3258070254 
45,00 €, 208 Seiten

Stellen Sie sich vor ... eines  

morgens finden Sie auf Ihrem 

Schreibtisch eine fremde Brille, 

die Ihren Blick auf (Ihr) Unternehmen 

grundlegend verändert. Es ist die Brille 

der Diversity-ExpertIn und genau diese 

Brille bieten die Autorinnen des Buches 

ihren LeserInnen an, um Sie mit einem 

Diversity-geschärften Blick auf eine Rei-

se durch Personalmanagementprozes

se, Personalführungsalltag und Organi-

sationsentwicklung zu begleiten.

Zur Aufgabe stellen sie sich, Führungs-

kräfte und Interessierte in die Thematik 

des Diversity-Managements einzufüh-

ren und ganz konkrete Werkzeuge zur 

praxisorientierten Umsetzung von Di-

versity-Prozessen an die Hand zu geben.

Der Untertitel des Buches ist dabei Pro-

gramm: Vielfalt im Unternehmen als 

Chance für Erfolg und Performance.

Während Diversity generell die Viel-

falt der Zusammensetzung von Kollek-

tiven beschreibt, die nach Kategorien 

wie Geschlecht, Alter, Klasse, Sprache, 

Ethnie, Nationalität, Behinderung, se-

xuelle Orientierung und religiöse Zu-

gehörigkeit differenziert wird, geht es 

den Autorinnen um den bewussten 

Umgang mit Diversity, also um Diversi-

ty-Management als Strategie, die Viel-

falt als Chance und Ressource sowohl 

des Unternehmens wie der einzelnen 

MitarbeiterIn zu nutzen. Sie gehen da-

von aus, dass mit der Etablierung einer 

Kultur der Ressourcenorientierung, der 

Wertschätzung und der Integration, die 

potenzielle Konfliktträchtigkeit einer 

heterogen zusammengesetzten Beleg-

schaft proaktiv gelöst und bei den Mit-

arbeitenden eine Haltung der Offenheit 

gefördert werden kann. 

Dabei wählen die Autorinnen einen 

praxis- und handlungsorientierten Ein-

stieg, bei dem man zunächst mit dieser 

»neuen Brille« den Führungsalltag des 

Personalmanagements mit seinen Teil-

prozessen – Personalgewinnung, Leis

tungsbeurteilung, Potenzialerfassung, 

Honorierung, Personalentwicklung und 

Personalaustritt – durchschreitet und 

konkrete Handlungsmöglichkeiten für 

Verbesserungen der einzelnen Prozesse 

vorgestellt bekommt.

Erst in einem zweiten Schritt wird die 

theoretische Grundlegung wissensba-

siert vertieft, indem die einzelnen Di-

mensionen von Diversity kurz theoretisch 

diskutiert, Themen wie Kategorienbil-

dung und Stereotypisierung angespro-

chen und rechtliche Aspekte des Diver-

sity-Managements vorgestellt werden 

– allerdings, das sei hier kritisch ange-

merkt, einzig bezogen auf das Schweizer 

Rechtssystem, bzw. der Gleichstellungs-

praxis Schweizer Unternehmen.

Behandelt werden ferner die vielfach 

vorhandenen Widerstände und gän-

gigen Argumentationsmuster gegen

über Gleichstellungsthemen, wobei 

verschiedene Anregungen zum Um-

gang mit Widerstand und zum Erreichen 

eines differenzierten Dialogs – etwa die 

Arbeit mit dem »Inneren Team« nach 

Schulz von Thun – präsentiert werden.

Abschließend erweitern die Autorinnen 

den Fokus auf die gesamte Organisation  

und versuchen anhand der Dimensio

nen Leitbild, Unternehmensstrategie,  

Unternehmensstrukturen, Organisa-

tionskultur und -prozesse mögliche 

Wege einer Diversity-sensiblen Organi-

sationsentwicklung aufzuzeigen.

Die einzelnen Kapitel des Lehrbuches 

folgen übersichtlich und strukturiert 

dem immer gleichen Aufbau und bie-

ten Führungskräften aber auch Bera-

terInnen, TeamentwicklerInnen und 

WirtschaftsmediatorInnen – mit der 

Kombination von theoretischen Hin-

tergründen, praxisorientierten Tipps 

und konkreten Beispielen – einen er

hellenden ersten Blick durch die »Di

versity-Brille« auf Organisations- und 

Personalentwicklung. 

Wer sich profundes und praxisorien-

tiertes Wissen in anderen Bereichen – 

etwa dem Thema kultureller Vielfalt – 

widmen möchte, wird hier enttäuscht 

werden.

Allerdings runden die Autorinnen ihre  

Einführung mit einer kommentierten 

Liste an Hinweisen zu weiterführender 

Literatur ab.

Innovativ führen mit Diversity-Kompetenz 
Catherine Müller und Gudrun Sander 

Hanna Milling

* Hanna Milling 
Dipl. Kulturwirtin, Mediatorin BM® mit 
Schwerpunkt interkulturelle Mediation

* E-Mail: kontakt@hannamilling.de

Kontakt
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Karl Kreuser, Thomas Robrecht (Hrsg.), Führung 
und Erfolg, Gabler-Verlag, Wiesbaden 2010, 
195 S, ISBN 978-3834921710, 36,95 € 

Die zehn unter dem Buchtitel ver-

einten Aufsätze gehören zusam-

men. Das ist ein großer Vorzug 

des Buches. Während viele Aufsatz-

sammlungen nur durch ein blass oran-

gefarbenes Fädchen den Anschein eines 

Zusammenhalts zu erwecken suchen, 

sind die vorliegenden Aufsätze durch ei-

nen starken roten Faden verbunden. Das 

Buch richtet sich an Führungskräfte, die 

ihre MitarbeiterInnen erfolgreich ma-

chen wollen (S. 6). Die Aufsätze beschäf-

tigen sich mit unterschiedlichen Aspek

ten des professionellen Umgangs mit 

Mitarbeitenden. Durch häufige Querver-

weise der Aufsätze untereinander, ähn-

lichen Herangehensweisen und einiger 

formaler Übereinstimmungen (so gibt es 

z. B. nach jedem Aufsatz drei Fragen zur 

weiterführenden Selbstreflexion), ent-

steht ein gemeinsames Buch, was im 

Folgenden daher auch »gemeinsam« 

und nicht Aufsatz für Aufsatz bespro-

chen werden soll. Nur zum Überblick sei 

vorangestellt, welche Themen im Buch 

behandelt werden: Umgang mit Emotio

nen (Robrecht), Umgang mit Konflikten 

(Kreuser), Teamentwicklung (Gässler),  

Umgang mit Abschied und Trauer (Bau-

er-Mehren), Umgang mit Veränderun

gen (Robrecht), Personalentwicklung 

(Stahr-Baugut), Mentoring (Walter-Küh-

fuss), Business Coaching (Kraus), Feed-

back (Härlin). Auffällig ist, dass in allen 

Aufsätzen mit Modellen gearbeitet wird 

(Eisbergmodell, unterschiedliche Pha-

senmodelle, Johari-Fenster, Eskalations-

modell etc.). Modelle haben den Vorteil, 

eine Orientierung zu schaffen. Aller-

dings suggerieren sie oftmals eine leich-

te Handhabbarkeit und verführen dazu, 

die Komplexität des Einzelfalls situa

tionsinadäquat in das Modell zu pres-

sen. Ich hätte mir daher einen deutlichen 

Hinweis auf die Gefahren einer unre-

flektierten Nutzung von Modellen ge-

wünscht. Richtig ist allerdings, dass mit 

Modellen viele Führungskräfte erreicht 

werden. Insofern wird das Buch die ge-

wünschten Adressaten ansprechen. 

MediatorInnen und TrainerInnen im Per-

sonalwesen bieten die Modelle 

und Metaphern darüber 

hinaus Anre-

gungen, 

psy-

cholo-

gische 

Erkennt-

nisse in einer 

Sprache zu prä-

sentieren, die von 

Führungskräften leicht 

annehmbar ist. So ist das 

angeblich von Härlin stam-

mende 4-W-Modell letztendlich ei-

ne Reformulierung von Rosenberg; al-

lerdings – und darin liegt die Innovation 

– ohne die Begriffe »Gefühl« und »Be-

dürfnis« zu strapazieren. Soweit mir die 

dargestellten Modelle bekannt waren, 

fand ich ihre knappen Darstellungen gut 

gelungen. Gelegentlich waren sie (ver-

mutlich aus Platzgründen) etwas un-

terkomplex. Letztlich wurden aber die 

wesentlichen Aspekte der Modelle auf-

geführt und zutreffend wiedergegeben. 

Einzig bei der Darstellung des Eskala

tionsmodells von Glasl (S. 47) sind bei 

der knappen Darstellung Ungenauig-

keiten aufgetreten (z. B. muss nach Glasl 

auf Stufe 2 kein »offener Streit« vor-

liegen und verzerrte Wahrnehmungen 

führt Glasl nicht erst auf Stufe 7 ein), so 

dass ich hier im Zweifel doch einen Blick 

ins Original empfehlen würde. Hin und 

wieder werden wichtige systemische Ge-

danken sehr geschickt und vorsichtig 

eingeflochten, ohne gleich zu einem re-

volutionären Umdenken aufzufordern. 

So wird beispielsweise vom Umgang mit 

»schwierigen Menschen« gesprochen, 

was impliziert, dass es schwierige Men-

schen unabhängig von den Interaktions-

partnerInnen gibt. Der Abschnitt wird 

jedoch mit der überraschenden Frage be-

endet: »Welchen Beitrag leiste ich dazu, 

dass die Menschen um mich herum so 

schwierig sind?« (S. 110). Hier wird sehr 

behutsam zum Denken angeregt, oh-

ne Weisheiten zu dozieren. Konstruk

tivistisch korrekt müsste es wohl 

heißen: »Auf welche Weise  

führen meine Vermu-

tungen über die Er-

wartungen an-

derer an mein 

Verhalten zu 

einem Verhalten 

meinerseits, was mei-

ne Mitmenschen zu einem 

Verhalten animiert, welches ich 

als »schwierig« empfinde?« – aber mit 

einem solchen Ungetüm an Frage wird 

niemand mehr erreicht. Es würde den 

Rahmen einer Rezension sprengen, die 

vielen im Buch enthaltenen Thesen und 

Anregungen zu diskutieren. Insgesamt 

werden mit der Aufsatzsammlung Füh-

rungskräfte auf wichtige Techniken im 

Umgang mit Menschen hingewiesen 

und mit aktuell genutzten Modellen ver-

traut gemacht. Es mangelt auch nicht an 

hilfreichen Übersichten. Wer das Buch 

als Vertiefung oder Auffrischung von vor-

handenem Wissen nutzt, wird viele An-

regungen finden. Wer es als Einstieg in 

die Führungstätigkeit nutzt, sollte es al-

lerdings nicht bei der Lektüre belassen, 

sondern, der Anregung von Kreuser fol-

gend, sich zusätzlich coachen lassen.

Führung und Erfolg 
Karl Kreuser und Thomas Robrecht 

* Anusheh Rafi 
Rechtsanwalt, Mediator, Finanzvorstand BM

* E-Mail: anusheh.rafi@bmev.de

Kontakt

Anusheh Rafi
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Matthias Varga von Kibèd, Systemische Arbeit 
an Wertesystemen in der Mediation, Concadora-
Verlag, DVD-Reihe Business Mediation, DVD 8,  
ISBN 978-3-940112-09-5, 38,00 €, Aufzeich­
nung vom 1. International Summer School on 
Business Mediation Workshop vom 20 Juli 2004

Kibèd stellt in seinem Workshop, 

der in Admont, Österreich/Steier-

mark gehalten wurde, die syste-

mische Arbeit an Wertesystemen in der 

Mediation dar. Dabei stellt er eingangs 

fest, dass diese Arbeit sich nur bei fol-

genden Fragestellungen anbietet:

	bei der Modifikation von Glaubens››
sätzen und Überzeugungen (Modifi-

zieren der Ausschließlichkeit), 

	als Ressourcenübung, um vergessene ››
Ressourcen wieder hervorzuholen,

	wenn ein Schutzraum für ein be-››
sonders belastetes System erforder-

lich ist (zum Beispiel: bei zu heftigem 

Schmerz oder zu heftigen Emotionen).

Bei der Arbeit mit der Glaubens-Po-

laritäten-Aufstellung geht er von der 

theoretischen Annahme aus, dass die 

Basis aus drei Werten besteht, die in 

sich nicht nur gleichwertig, sondern 

auch vollständig sind. Es wird darge-

stellt, wie diese Werte in ein Werte-

dreieck einzubringen sind. Die Drei 

Pole beinhalten folgende Werte:

Erkenntnis, Einsicht, Wissen, Wahr-1.	

heit, Vision, Klarheit, das Wahre, Logik

Liebe, Vertrauen, Schönheit, Hingezo-2.	

gensein, Mitgefühl, Wertschätzung, 

das Schöne, Ästhetik

Ordnung, Kraft, Handlung, Ausgleich, 3.	

Struktur, Verantwortung, Ehrfurcht, 

Gerechtigkeit, das Gute, Ethik.

Kibèd erläutert die Beziehung dieser Wer-

te zueinander und ihr Abhängigkeitsver-

hältnis. Im Anschluss hieran zeigt der Film 

eine Arbeitssequenz, in der ein Teilnehmer 

eine Fragestellung aufstellt. Dabei wird 

nicht nur jeweils ein Repräsentant für die 

anstehend alternativen Lösungen ausge-

sucht, sondern auch jeweils ein Repräsen-

tant für die Pole Liebe, Ordnung, Erkennt-

nis, sowie ein weiterer für die Weisheit. 

Nach der erfolgten Aufstellung schließt 

sich die Frage nach Gefühlen und Kör-

perregungen der RepräsentantInnen 

an. Hieraus zieht Kibèd Schlüsse für sei-

ne Umstellungen und Lösungsansätze. 

In diesem Teil der Darstellung erinnert 

die Arbeit stark an die Aufstellungsar-

beit von Hellinger. Dabei ist für die un-

beteiligten ZuschauerInnen die Wirkung 

auf die Teilnehmenden immer erstaun-

lich zu beobachten. Es kann in dem Film 

über diesen Workshop nur flüchtig und 

ansatzweise gelingen, Aufschluss über 

die im Hintergrund wirkenden Mechanis-

men zu erfahren. Es handelt sich lediglich 

um ein »Amuse-Geule«, das Interesse 

wecken kann, sich in diesem Bereich fort-

zubilden, nicht aber um ein sättigendes 

Hauptmenü, das durchdringende Er-

kenntnis in der systemischen Arbeit mit 

Wertesystemen bringt. 

Systemische Arbeit an Werte
systemen in der Mediation  
Matthias Varga von Kibèd  

* Editha Brandt 
FA FamR, Mediatorin BM®, Supervisorin 

* E-Mail: Editha.Brandt@T-online.de

Kontakt

Editha Brandt

Praxisscheibe Mediation 
ein Lern- und Begleitmedium für 
konsensuale Konfliktklärungen

Juliane Delkeskamp 

Statt der üblichen Auflistung 

der Mediationsphasen auf Pa-

pier hat Juliane Delkeskamp 

eine mehrschichtige runde Media-

tionsscheibe entwickelt: aus hoch-

wertigem Kunststoff, Vorder- und 

Rückseite bedruckt und farblich an-

sprechend gestaltet. Als Beilage ein 

Spiralheft mit der ausführlichen An-

wendungsmöglichkeiten, beides ge-

schützt durch eine schwarze Filzta-

sche. Auf der Vorderseite befinden 

sich 5 bewegliche Elemente, orien-

tiert an der Grundstruktur der Me

diationsphasen. Verschiebt man 

diese, so befindet sich in der dar-

unterliegenden Schicht eine Auflis

tung der Ziele der jeweiligen Pha-

se und Visualisierungshinweise. Auf 

der Rückseite werden zur jeweiligen 

Phase passende Methoden vorge-

schlagen und durch eine kleine Gra-

fik die Kontaktrichtung  und -inten-

sität verdeutlicht – alles knapp und 

punktgenau formuliert.

Gedacht ist die Scheibe vor allem  

für den Einsatz in Ausbildungsgrup-

pen. Genau hier kann ich sie mir 

auch vorstellen: in Spielsituationen 

oder auf dem Schreibtisch, für die

jenigen, die noch ungeübt sind,  

welche Phase welcher folgen sollte, 

quasi als Gedächtnisstütze. In einer 

realen Mediation dürfte die Benut-

zung der Scheibe die MediandInnen 

jedoch eher irritieren, zumal sie 

nicht für ihre Augen bestimmt ist. 

Fazit: eine kreative, handwerklich 

gut gestaltete Alternative zu Hand-

zetteln und Flipchartbögen für die 

Ausbildung. Zu beziehen bei:  

www.innovationen-leben.de;  

Kosten ca. 95,00 €

* Brigitta Leifert, Ausbilderin BM®, 

brigitta.leifert@t-online.de
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Friedrich Glasl, Mediation:  
Ein Balanceakt zwischen polaren Haltungen, 
DVD 05, DVD-Reihe »BUSINESS MEDIATION”, 
Stereo/Dauer: 00:59:12 Min., deutsch,  
Concadora-Verlag,  
ISBN 978-3-940112-06-4, 38,- €

In diesem Workshop-Mitschnitt aus 

dem Jahre 2004, der 1st Internatio

nal Summer School on Business 

Mediation in Admont/Steiermark, 

stellt Friedrich Glasl das Polaritäten-

Modell der sechs Grundhaltungen mit 

ihren jeweiligen Überzeichnungen 

vor. Er erläutert die unterschiedli

chen Einsatzmöglichkeiten des Mo-

dells und lässt in Gruppenarbeit von 

den Workshop-Teilnehmenden, alles 

erfahrene MediatorInnen, geeignete 

Methoden und Interventionsmöglich-

keiten im Umgang mit diesen Grund-

haltungen und deren überzeichneten 

Formen zusammentragen.

Das Spiel mit diesen polaren Grund-

haltungen ist je nach Konfliktsitua

tion verschieden und die jeweiligen 

individuellen Streitverhältnisse, aber 

auch die Persönlichkeitsaspekte, er-

geben die zur Verfügung stehen-

den Möglichkeiten und ebenso die 

Grenzen der Methode, um ein Hand-

ling der Polaritäten zu erreichen. Das 

Durchschauen und Erkennen der ge-

danklichen Verknüpfungen sowohl 

der Parteien, als auch der eigenen 

Vorbelastungen, ermöglicht erst die 

Qualität des Balancierens und das 

Erreichen der Allparteilichkeit der 

MediatorInnen als auch die Unter-

stützung der Annäherung der Par-

teien an sich. 

Dies bedarf einer sehr guten Wahr-

nehmungsfähigkeit der in der Kon-

stellation existierenden Haltungen, 

auch der eigenen und die Fähigkeit, 

diese zu dosieren, um den Prozess lö-

sungsorientiert steuern zu können.  

So z. B. durch Fragen zur Kausali-

tät und das Hinschauen auf die un-

terschiedlichen Erlebniswelten oder 

auch mit Hilfe von Raum- oder Zeit-

Distanz-Fragen zu mentaler Distanz 

zu kommen, um nicht nur in der eige-

nen Rolle verhaftet zu sein.

Polarisierungen sind situationsbe-

dingt und können bei derselben Per-

son dann völlig unterschiedlich aus-

fallen. Dabei sind Überzeichnungen 

häufig Muster eigener Konfliktlösung, 

mit denen man meint, am ehesten 

zum Ziel zu gelangen. Auch in Co-

Mediation sind Konstellationen mit 

zwei unterschiedlich polarisierenden 

MediatorInnen durchaus von Vorteil. 

Es kann situativ damit gespielt  

und dadurch für einen guten Aus-

gleich gesorgt werden. Eine Voraus-

setzung ist eben dabei die Fähigkeit 

zur Selbst-Dosierung und so sollten 

auch eigene Irritationen durchaus zur 

Sprache gebracht werden. Das Erken-

nen von Mustern, auch durch die Ge-

genseite, ist immer ein Gewinn.

Mediation ist immer auch eine Grat-

wanderung zwischen Vertrauens-

aufbau und Schutz gewähren, wobei 

die Allparteilichkeit aber nicht verlo-

ren gehen darf. Nach den sehr schlüs-

sigen Erläuterungen der Grundhal-

tungen und deren Überzeichnungen 

geht es in die Gruppenarbeit, in der 

die Workshop-Teilnehmenden je für 

die Haltungen und deren Überzeich-

nung aus ihrem bereits vorhandenen 

Methodenkoffern schöpfen und ge-

eignete Interventionsmöglichkeiten 

finden und ansprechen sollen.

Ausgebildete MediatorInnen werden 

in diesem Film eine typische Work-

shop-Atmosphäre wieder erkennen 

und anhand des Filmes eine gute Zu-

sammenfassung der Thematik vorfin-

den. Für Aussenstehende könnte al-

lerdings dieser Mitschnitt durch die 

teils etwas leidende Tonqualität et-

was schwierig zu verfolgen sein. Auch 

etwas ablenkend könnten die Bild-

schwenks z. B. auf den sich charmant 

zu Füssen von Friedrich Glasl räkeln-

den Hundes wirken, andererseits ist 

dies auch ein untrügliches Zeichen für 

die Live-Atmosphäre in einem solchen 

Workshop. 

Fazit
Dies ist ein gutes Arbeitsmittel für 

MediatorInnen und auch externe In-

teressentInnen sollten sich von lang-

wierigen Einstellungen und etwas 

kreativer Kameraführung nicht be-

einträchtigen lassen, diese inhaltlich 

sehr intensive Darstellung der The-

matik anzuschauen.

Mediation: Ein Balanceakt zwischen  
polaren Haltungen Friedrich Glasl 

* Antonia Leitl 
Dipl. Ing. Architektin und Stadtplanerin

* E-Mail: aleitl@baunetz.de

Kontakt

Antonia Leitl
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Erica A. Fox, Leonard L. Riskin, Marshall B.  
Rosenberg, Wirtschaftsmediation in der Praxis: 
Konflikt in einem Familienunternehmen,  
DVD 09, Concadora Verlag 2006,  
ISBN 978-3-940112-10-1, 48,00 €

Unter diesem Titel erschien die 

9. Folge der DVD Reihe »Busi-

ness Mediation«, die im Rahmen 

der »2nd International Summer School 

on Business Mediation« in Admont ent-

stand. In Live-Demonstrationen präsen-

tieren drei namhafte MediatorInnen, Eri-

ca A. Fox, Leonard L. Riskin und Marshall 

B. Rosenberg, ihre Einstiegsoptionen, wo-

bei sie unterschiedliche Fokussierungen 

und Formen der Interaktion zwischen 

MediatorIn und Konfliktparteien dar-

stellen. Sie mediieren denselben Fall, ei-

nen Konflikt in einem Familienunterneh-

men, bei dem es um Streitigkeiten in der 

Geschäftsführung zwischen den Brüdern 

Magnus und Wolfgang Horak geht, die 

gemeinsam ein Autohaus führen. Die er-

ste der drei DVDs zeigt Erica A. Fox mit 

den beiden zerstrittenen Brüdern. Ihr 

Anliegen ist, Mediation als einen orga-

nischen Prozess zu zeigen, der im Vor-

feld der Mediation nicht geplant wurde, 

sondern sich im Verlauf der Mediation 

erst entwickelt. Dieses Vorgehen ist ihr 

Mediationsprinzip, die Mediation läuft 

rein intuitiv ab. Leonard L. Riskin hinge-

gen hat vor der Mediation den Ablauf 

auf einer Flipchart festgehalten. Nach ei-

ner Einführung für die Medianden, will 

er die Probleme der beiden Parteien mit-

einander sammeln, anschließend festle-

gen, welche in der ersten Sitzung bear-

beitet werden sollen, ein Verständnis für 

das Problem schaffen und es lösen, um 

so letztendlich zu einer Lösung des Kon-

flikts auf der Verhaltens-, der Kognitions- 

und der Gefühlsebene zu kommen. DVD 

3 zeigt Marshall Rosenberg, der sich auf-

grund der Kürze der Zeit, die ihm mit den 

Medianden zur Verfügung steht, auf zwei 

wesentliche Aspekte beschränkt: Er ver-

deutlicht den Medianden den Unter-

schied zwischen ihren Bedürfnissen und 

den Strategien, diese zu verwirklichen 

und arbeitet diese mit ihnen heraus. Der 

Begründer der Gewaltfreien Kommuni-

kation erklärt den beiden Brüdern immer 

wieder, wie ihre Sprache auch ein Teil des 

Problems ist und hilft ihnen, ihre Bedürf-

nisse umzuformulieren, ohne dass sie ei-

nander verletzen. Jede DVD ist gleich auf-

gebaut: Alle drei MediatorInnen erklären 

in einem kurzen Statement ihr Vorgehen, 

woran sich die Mediation anschließt. In 

einem Schlusskommentar erläutern sie 

verschiedene Punkte, die ihnen bei der 

hier demonstrierten Mediation wichtig 

erscheinen. Ein Begleitheft macht die Be-

obachterInnen der Mediationen mit dem 

Anliegen dieser DVD vertraut: Einerseits 

sollen die ZuschauerInnen die vielfäl-

tigen Zugangsweisen zur Wirtschaftsme-

diation kennen lernen und dadurch Mut 

zu einer kreativen Gestaltung des Media

tionsprozesses entwickeln und sich von 

starren Phasenmodellen lösen, anderer-

seits sollen die ZuschauerInnen ihre Be-

obachtungs- und Reflexionskompetenz 

schulen. Dazu bietet das Begleitheft ei-

ne Fülle von Anregungen, zudem können 

sehr anschauliche Beobachtungsbögen 

per E-Mail bestellt werden. Die neun-

te Folge der Reihe »Business Mediation« 

bietet WirtschaftsmediatorInnen, aber 

auch anderen MediatorInnen, einen 

großartigen Einblick in die Vielfalt der 

Mediationsansätze. Durch das hervorra-

gende Beobachtungsmaterial wird das 

Anliegen der DVD voll erfüllt. Vor allem 

der Ansatz, ein Lehrvideo nicht wie her-

kömmlich durch ein vorher einstudier-

tes Rollenspiel zu produzieren, sondern 

die Interventionen in ihrer unmittelbaren 

Spontaneität zu zeigen (noch dazu von so 

hochkarätigen MediatorInnen), ist einzig-

artig. Die ZuschauerIn hat tatsächlich das 

Gefühl, eine reale Mediation zu erleben. 

Ein besonderes Highlight ist Marshall Ro-

senbergs Demonstration der Gewalt-

freien Kommunikation. Sehr anschaulich 

erläutert er, wie Konfliktparteien anein

ander vorbei reden können, wenn beide 

Parteien »Wolfssprache« benutzen, wäh-

rend dieser Mechanismus unterbrochen 

werden kann, sobald eine der Parteien 

bereit ist, mit »Giraffenohren« zuzuhö-

ren. Dieses Umdenken muss allerdings 

von den MediatorInnen initiiert werden. 

Wer eine vollständige Mediation erleben 

will, wird hier allerdings enttäuscht. Die 

drei DVDs kommen zusammen auf ei-

ne Spielzeit von fünf Stunden, da kann 

jede Mediation nur angerissen werden. 

Ein weiteres Hindernis für die interessier-

ten ZuschauerInnen könnte die Sprache 

sein: Da alle MediatorInnen aus den USA 

kommen, ist die Sprache während der 

Mediation Englisch, eine Synchronisa

tion oder Untertitel gibt es nicht. Alles 

in allem ist die DVD sehr empfehlens-

wert – ein Gewinn für die eigene Me

diationskompetenz.

Wirtschaftsmediation in der Praxis  
Erica A. Fox, Leonard L. Riskin und Marshall B. Rosenberg 

Christine Henrich

* Christine Henrich 
Realschullehrerin, Schulmediatorin BM®

* E-Mail: cjurgan@web.de

Kontakt
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die dafür gesorgt haben, oder lösungs-

focussiert, wie kann man verhindern, 

dass so etwas wieder passiert. Nach 

Breidenbach bestehen vier Möglich-

keiten, mit Gefühlen umzugehen:

a.)	 Dampf ablassen, 

b.)	 Dampf ablassen reicht nicht,  

	 Gefühle müssen gehört und  

	 bearbeitet werden, 

c.)	 Gefühle transportieren Bedürfnisse 

	 und weisen darauf hin,

d.)	 »Don’t touch« – Respektvoller  

	 Umgang mit den Parteien. Gefühle  

	 können und dürfen nur dann  

	 bearbeitet werden, wenn die  

	 Parteien ihre Gefühle freiwillig  

	 in die Mediation einbringen.

Die Life-Aufzeichnung hat hohe Au-

thentizität und ist von Anfang bis En-

de spannend. Mit nur 58 Minuten lädt 

die DVD dazu ein, als Lehr- oder Lern-

DVD eingesetzt zu werden. Leider 

ist die Aufzeichnung technisch dort 

mangelhaft, wo die Teilnehmenden 

des Workshops zu Wort kommen. Die 

Wortmeldungen sind kaum zu verste-

hen. Insgesamt leidet der Lernwert 

der Aufzeichnung aber keineswegs.

Besonders interessant an dem Film ist 

die Möglichkeit, die Körpersprache der 

Teilnehmenden und des Referenten zu 

studieren. Außerdem ist für alle dieje-

nigen, die in der Visualisierungstech-

nik noch Nachholbedarf haben, die 

Darstellung ein gutes Motivations

beispiel, daran zu arbeiten.

Stephan Breidenbach, Umgang mit  
schwierigen Situationen in der Mediation, 
DVD, Concadora-Verlag, DVD-Reihe Buisness 
Mediation DVD 3, ISBN978-3-940112-04-0, 
38,- €, 58,08 Min. – Aufzeichnung von  
1. International Summer School on Business 
Mediation Workshop vom 20 Juli 2004

»Immer wenn es eng wird«, 
heißt der Arbeitstitel des 
Workshops. 

Als Ausgangspunkt nimmt  

Breidenbach eine Situation 

mit massiven Schuldvorwür-

fen in einer Mediation. Ein Gesellschaf-

ter sagt z. B.: »Ich habe mich für die Ge-

sellschaft aufgerieben, darüber bin ich 

krank geworden und Du bist Schuld da-

ran«. Breidenbach lädt zu der Frage ein, 

wie gehe ich mit dieser Störung um, 

wie komme ich vom Schuldvorwurf zu 

den Interessen und Bedürfnissen. 

Auf diesem Weg unterteilt er die Äuße-

rung in Botschaften »zur Sache« und 

»zu den Emotionen«. Die Botschaften 

zur Sache beinhalten aus seiner Sicht 

folgende Komponenten:

Ich weiß etwas, nämlich wie es sich 1.	

zugetragen hat!

Außerdem wolltest Du ...!2.	

Du bist schuld! 3.	

Zu allen drei Komponenten müssen 

MediatorInnen sich 

a.)	 im Klaren darüber sein, wie sie  

	 selber zu der Botschaft stehen,  

	 d. h. »was, sage ich, MediatorIn,  

	 zu mir« und in einem zweiten  

	 Schritt, 

b.)	 wie definieren wir selber unser  

	 Ziel »wo will ich, MediatorIn, hin«. 

Auf die Botschaft der MediandInnen: 

»Ich weiß etwas«, reagiert Breidenbach 

mit der Annahme: »Ich sage mir, es gibt 

»mehr« an Wahrheit, mein Ziel ist: Es 

gibt (mindestens) zwei Wahrheiten.  

Also ich frage nach!«

Auf die Zuschreibung »Außerdem 

wolltest Du ...!« sagt sich Breidenbach 

als Mediator »Das ist reine Phantasie! 

Denn keiner weiß, was der andere will, 

man kann nicht in die Köpfe des ande-

ren hineinschauen. Deswegen ist das 

Ziel, genau danach zu fragen, welches 

Ereignis etwas ausgelöst hat. An die-

ser Stelle ist die Du-Botschaft zu trans-

formieren in die Ich-Botschaft.« 

In einem anschaulichen kleinen Zwi-

schenschritt erklärt er die Entstehung 

von Vorwürfen, basierend auf dem 

Konzept der Gewaltfreien Kommuni-

kation. Die Information wird von den 

Parteien zunächst wahrgenommen, 

anschließend interpretiert, um dann 

eine Schlussfolgerung zu ziehen. Diese 

Schlussfolgerung wird dann dem An-

deren entgegengeschleudert. 

Als Mediator bearbeitet Breidenbach 

die Schuldzuweisung mit der Frage, 

welche Funktion hat der Andere im 

»System«? Ziel ist es, herauszuarbei-

ten, ob es noch andere Umstände gibt, 

Umgang mit schwierigen Situationen  
in der Mediation Stephan Breidenbach  

* Editha Brandt 
FA FamR, Mediatorin BM®, Supervisorin

* E-Mail: Editha.Brandt@T-online.de

Kontakt

Editha Brandt



Bücher & mehr

62 Spektrum der Mediation 39/2010 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Heike Blum und Detlev Beck,  
No Blame Approach – Mobbing-Intervention 
in der Schule – Praxishandbuch, 2010,  
ISBN 978-3-000277-55-9, 19,90 €

Mobbing wirksam und  
gewaltfrei stoppen
Wer sich eine wirksame Intervention 

gegen Mobbing in der Schule wünscht, 

kann seit einigen Jahren auf den No 

Blame Approach setzen. Mit drei 

schnell und relativ einfach durchführ-

baren Schritten wird den von Mobbing 

Betroffenen aus der Falle geholfen,  

aus der sie sich allein nicht befreien  

können: Nach einem Gespräch mit 

den Gemobbten lädt die intervenie-

rende Lehrkraft bzw. Schulsoziallar

beiterIn eine Unterstützergruppe aus 

6-8 MitschülerInnen, darunter auch 

Mobbende und Mitläufer, ein, Ideen 

zur Verbesserung der Situation zu 

sammeln und umzusetzen; nach 8-14 

Tagen erfragt sie dann von allen Be-

teiligten deren Einschätzung der (ver-

änderten) Situation und arbeitet je 

nach Befinden der bisher Gemobbten 

mit der Gruppe, dem einzelnen Kind 

oder der ganzen Klasse weiter an  

konstruktiven Veränderungen.1 

Niemanden beschuldigen, niemanden 

bestrafen – und gleichzeitig wirksam ge-

gen Mobbing einschreiten: 1991 in Eng-

land entwickelt, breitet sich der NBA in 

vielen Ländern und seit 2002 auch in 

deutschen Schulen aus. Schon für viele 

Hundert Kinder und Jugendlichen wur-

den damit Sicherheit und Unversehrt-

heit in der Schule wieder hergestellt. 

Nun haben Heike Blum und Detlef 

Beck das erste deutschsprachige Buch 

zum NBA verfasst. Die Autorin und 

der Autor haben bereits Tausende von 

PädagogInnen, SchulpsychologInnen, 

Polizeikräfte u. a. in der Anwendung 

des NBA trainiert, haben 2008 eine Eva-

luationsstudie über mehr als 200 Fälle 

veröffentlicht2 und einen bundesweiten 

NBA-Kongress organisiert. Mit ihrem 

Praxishandbuch krönen sie ihren Ein-

satz für die Verbreitung und Entwick-

lung des NBA. 

Das Buch enthält eine Fülle an Material

zum Verständnis von Mobbing in der ››
Schule

zum Sinn des lösungsfokussierten ››
(nicht auf vergangene Taten oder auf 

»Ursachen« gerichteten) Vorgehens

zur Durchführung des NBA selbst››
zur Integration des NBA in ein schu-››
lisches Konzept von Prävention, Inter-

vention und Nachsorge.

Blum und Beck informieren so umfas-

send und argumentieren so unbestech-

lich sachlich und dabei eindringlich, 

dass die Leserin sich vollkommen si-

cher fühlt, es hier mit hundertfach be-

legtem, auf Erfahrung basierendem 

Wissen zu tun zu haben. Jeder Schritt in 

der Anwendung des NBA ist haarklein 

beschrieben, anschaulich mit Beispie-

len dargestellt, umfassend begründet 

und dabei zusätzlich mit Zahlen aus der 

Evaluationsstudie unterlegt. Auf jede 

denkbare Verständnisfrage, jeden mög-

lichen Zweifel wird hier geantwortet. 

Blum und Beck zeigen, wie der NBA 

funktioniert – und sie erklären, warum 

er funktioniert: Kinder und Jugendli-

che, denen man vertraut und etwas zu-

traut und die man ehrlich um Hilfe bit-

tet, sind gern bereit, Verantwortung zu 

übernehmen und sich für friedliches, 

konstruktives Verhalten zu entschei-

den. Die Autoren ermutigen dazu, sich 

allen SchülerInnen gegenüber respekt-

voll und auf Augenhöhe zu verhalten 

und damit auch die Mobbenden ins 

Boot der Unterstützergruppe zu holen. 

Dieses Buch halte ich für ein wertvolles 

Arbeitsmittel für alle, die in der Schule 

Verantwortung für ein gewaltfreies Mit-

einander übernehmen. Mir gefällt ne-

ben dem konsequent partnerschaftlich, 

konstruktiv und respektvoll formulierten 

Inhalt, dass das Werk auch formal ge-

wissenhaft aufbereitet wurde (über-

sichtliche Inhaltsverzeichnisse, vollstän-

dige Quellenangaben direkt auf der 

Seite, gründliches Korrektorat) und wie 

es ästhetisch gestaltet ist: in einer un-

aufdringlichen Art erfährt das Auge ei-

nerseits Abwechslung, andererseits wird 

die Verständlichkeit des Inhalts durch 

die grafischen Elemente unterstützt. 

No Blame Approach   
Heike Blum und Detlev Beck

Ariane Brena

* Ariane Brena 
Ausbilderin BM®

* E-Mail: brena@brena.de

Kontakt

1 Zur Darstellung und Evaluation des NBA siehe 
auch Blum/Beck: Konfliktfall Mobbing. In SdM 
Nr. 33 (I/2009), zum Vergleich NBA/Schulme­
diation siehe auch Brena: Miteinander aus der 
Mobbingfalle. In SdM Nr.36 (IV/2009).

2 Bund für Soziale Verteidigung (Hg.): Evalua­
tionsbericht – Der NO BLAME APPROACH in 
der schulischen Praxis, Köln/Minden 2008
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Christoph Strecker, Versöhnliche Scheidung, 
Beck-Rechtsberater im dtv 2010,  
ISBN 978-3-423-50700-4, 14,90 €

»Ohne Recht geht es nicht – 
aber Recht ist nicht alles.«

Mit diesem Zitat aus dem 

Vorwort zur 4. Auflage 

des Ratgebers Versöhnli

che Scheidung von Christoph Strecker 

möchte ich auf die Neuerscheinung 

der Reihe Beck-Rechtsratgeber im dtv 

aufmerksam machen.

Nach meiner Erfahrung steigen so 

manche MedatorInnen in der Famili-

enmediation aus, wenn es um finan-

zielle und damit rechtliche Themen 

geht. Wer sich also kurz und verständ-

lich in die Komplexe Ehegattenunter-

halt, Kindesunterhalt, Versorgungs-

ausgleich oder gar Zugewinnausgleich 

einlesen will, wird feststellen, dass  

diese vier klassischen Rechtsgebiete 

durchaus auch für Laien bezwingbar 

sind. Es bedarf auch keines zusätz-

lichen Gesetzestextes, da die wich-

tigsten Vorschriften abgedruckt sind. 

Und nicht nur das: es gibt Checklisten, 

griffige Berechnungsbeispiele, steuer-

liche Tipps und Hinweise und darüber 

hinaus auch ein Muster für eine  

Elternvereinbarung.

Damit ist auch ein Schwerpunkt des 

Buches aus juristischer Sicht mit vielen 

Facetten angesprochen: Strecker liegt 

das Wohlergehen von Kindern in der 

Trennungssituation sehr am Herzen. 

Dabei schlägt er den Bogen vom Kin-

deswillen, über die Rolle des Jugend-

amts bis zum Auftrag des Anwalts des 

Kindes; er greift auch schwierige The-

men auf wie Zwangsmassnahmen und 

deren Sinnhaftigkeit und informiert 

über das Zusammenspiel internatio-

naler Rechtvorschriften, wie das Haa-

ger Minderjährigenschutzabkommen 

(MSA), Brüssel II a-Verordnung mit na-

tionalen Vorschriften aus dem Fam-

FG und EGBGB. Strecker versteht die 

Kunst, eben leicht und elegant durch 

diesen Paragraphendschungel zu füh-

ren. Und ich behaupte, dass so man-

che Fachleute aus dem Familienrecht 

Neues erfahren und Anregungen be-

kommen.

Das Buch beschränkt sich aber nicht – 

wie sein Buchtitel vermuten lässt – auf 

die Ehe und damit auf die Familie im 

traditionellen Sinne. Das Buch ist viel-

mehr auch Ratgeber für Lebenspart-

nerschaften. Stichwortartig sei auf Ne-

benschauplätze aufmerksam gemacht: 

Wohnung und Hausrat, Gewaltschutz-

gesetz, Stalking, Patchworkfamilie und 

Deutsche im Ausland, aber auch Aus-

länder in Deutschland.

Hervorzuheben ist weiter die Aktua-

lität des Buches, das in seiner 4. Auf-

lage die letzten beiden großen Novel-

len im Familienrecht berücksichtigt. 

PraktikerInnen finden daher die Düs-

seldorfer Tabelle in der aktuellen Fas-

sung abgedruckt.

Und Christoph Strecker widmet in sei-

nem Buch auch Abschnitte der Media

tion, deren Verweisungsmöglichkeit 

durch Gerichte und die Chancen bina-

tionaler Mediation.

Nach soviel Information zum Buch 

selbst noch ein kurzer Steckbrief zum 

Autor Christoph Strecker: Er war Fa-

milienrichter der ersten Stunde. Vom 

01.07.1977 bis zum Eintritt in seinen 

Ruhestand im November 2002 arbei-

tete er als Familienrichter am Famili-

engericht Stuttgart. Mutig, innovativ 

und gestärkt durch die Erfahrungen 

aus der eigenen Familie, hat er das 

neue Gesetz angewandt und weiter-

entwickelt. Rechtsprechung, Kom-

mentare und Urteile von Oberge-

richten gab es zu Beginn des neuen 

Familienrechts nicht. Er war also von 

Anfang an gefragt, gestaltend tätig zu 

werden. Dieser Herausforderung ist 

sein Buch zu verdanken, das nunmehr 

in der vierten, völlig überarbeiteten 

Auflage im dtv-verlag erschienen ist. 

Wichtig ist Strecker die Sprache; und 

darin liegt der größte Gewinn dieses 

Buches für die LeserInnen: die Mate-

rie ist anspruchsvoll, die Sprache klar, 

die Botschaft versöhnlich.

Versöhnliche Scheidung   
Christoph Strecker

* Dagmar Lägler 
Rechtsanwältin, Ausbilderin BM® und 
BAFM

* E-Mail: laegler@t-online.de

Kontakt

Dagmar Lägler



Bücher & mehr

64 Spektrum der Mediation 39/2010 Fachzeitschrift des Bundesverbandes Mediation

Erika Lüthi und Hans Oberpriller, 
Teamentwicklung mit Diversity Management 
– Methoden-Übungen und Tools,  
Haupt Verlag, Bern 2009,  
ISBN: 978-3-258-07409-2, 29,90 €

Die AutorenInnengruppe um  

Erika Lüthi versteht unter »Di-

versity« die »Vielfalt von Unter-

schieden und Ähnlichkeiten bei Indivi-

duen, Gruppen, Teams, Organisationen 

und in der Gesellschaft.« 

Die AutorInnen plädieren für eine zu-

sätzliche Kompetenz in der Teament-

wicklung: den bewussten Umgang mit 

Vielfalt und Unterschieden in einem 

Team. Diese Vielfalt als Potenzial sicht-

bar zu machen und den schöpferi

schen Umgang mit ihr zu entwickeln 

und zu fördern, ist ihr Anliegen.

Das Buch gliedert sich in drei Teile. Der 

erste Teil besteht aus theoretischen Er-

läuterungen und gibt Einblick in Hin-

tergründe, Entstehungsgeschichte und 

Modelle zum Diversity-Management; 

Methodensammlung und Workshop-

Konzepte finden sich im 2. Teil.

Das Kernstück des theoretischen Kon-

zepts bildet das »Diversity-Teament-

wicklungsmodell« der AutorInnen. Es 

besteht aus den vier Feldern: Haltung, 

Wechselwirkung, Ziel und Resonanz 

und basiert auf der systemischen An-

nahme, dass jedes System und jedes 

Individuum ihre eigene Wirklichkeit 

konstruieren.

Den wichtigsten Aspekt stellt das ers

te Feld der »eigenen Haltung« dar, der 

Auseinandersetzung der Teammit-

glieder mit vorhandenen Unterschie-

den und Ähnlichkeiten. Ziel ist die Re-

flexion der eigenen Identität, von 

Werten und Normen sowie der An-

dersartigkeit der Mitmenschen. Dieser 

Prozess bildet einen wichtigen Bau-

stein für die Entwicklung der eigenen 

»Diversity-Haltung«.

Exemplarisch nenne ich einige Frage-

stellungen aus dem Feld der »Eigenen 

Haltung«: 

»Was unterscheidet mich von den  ››
anderen in Arbeitsweise, im Verhal-

ten und im Umgang?« 

»Was wäre, wenn wir alle gleich  ››
wären?« 

»Welche Werte haben wir  ››
gemeinsam?« 

»Wie gehe ich mit Unterschieden ››
um?« 

»Welche Unterschiede zu akzep-››
tieren, fallen mir leicht, welche 

schwer?« 

»Welche Ähnlichkeiten haben wir neu ››
entdeckt?«

In dieser respektvollen und neugie-

rigen Haltung den Anderen gegenüber, 

drückt sich die »Diversity-Kompetenz« 

der BeraterIn oder Führungskraft aus.

Im Mittelpunkt des Buches steht der 

Methodenteil. Die 62 Einzelübungen 

sind übersichtlich nach Namen, den 

Feldern des Diversity-Teamentwick-

lungs-Modells sowie den vier verschie-

denen Diversity-Kompetenz-Bereichen 

(z. B. Ambiguitätstoleranz) zugeordnet.

Als Abrundung steht den LeserInnen 

eine Auswahl an drei differenzierten 

Workshop-Designs mit Zielen, ausge-

arbeiteten Abläufen, Methoden und 

Arbeitsformen zu verschiedenen As-

pekten rund um das Thema Diversity,  

wie bsw. ein Diversity-Koompetenz-

Training, zur Verfügung. 

Fazit
Ein empfehlenswertes Praxis-Buch für 

den großen Quantensprung, Unter-

schiede als Möglichkeit und Chance zu 

sehen. Vor allem PraktikerInnen, die 

um die alltäglichen Stolpersteine und 

Hürden in der Würdigung der Anders-

artigkeit wissen, werden hier viele um-

setzbare Anregungen zur Erweiterung 

der eigenen Arbeitsansätze finden.

Eines geht leider im Prozess des Le-

sens in dem Reichtum der »Schiffsbau-

anleitungen und Navigationshilfen« 

über Bord: Die SEHNSUCHT nach dem 

Geruch, der Schönheit und den kraft-

vollen Wellen des weiten, endlosen 

MEERES!

Teamentwicklung mit Diversity Management 
Erika Lüthi und Hans Oberpriller

* Marita Link 
Diplom-Sozialpädagogin, Mediatorin BM®, 
Coach

* E-Mail: mlink@komm-raum.de

Kontakt

Marita Link
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Es ist soweit. Ein lang gehegtes Projekt hat seinen Abschluss in der vorliegenden 

Form gefunden. Ein sehr herzliches Dankeschön an die MediatorInnen, die mit  

ihrer Anzeige und/oder Eintrag in die SponsorInnenliste zur Finanzierung der Bro-

schüre beigetragen haben. Dadurch konnten wir die Auflage auf 30.000 erhöhen. Ein 

Dank an die ArtikelschreiberInnen und natürlich auch an Christine Oschmann, die für 

die knappe und verständliche Form der Beiträge gesorgt hat. Jetzt braucht die Bro-

schüre also »nur noch« an die vorgesehenen AdressatInnen gelangen. Das wünschen 

wir uns und euch – die Steigerung der Bekanntheit von Mediation und euch volle 

Auftragsbücher. Wohlan!

Zum weiteren Handling: Es ist vorgesehen, dass alle InserentInnen 10 Belegexem-

plare bekommen. Die Versandaktion wird nach dem BM-Kongress stattfinden. 

Wer mehr Exemplare möchte, sollte die Bestellung per Email direkt an mich 

richten: erwin.ruhnau@bmev.de

Beim BM-Kongress gibt es die Gelegenheit, die Broschüre direkt mitzunehmen.  

Wir denken hier auch an die Regionalgruppen, die für uns eine wichtige »Verteilerfunktion« haben. 

Die Broschüre sollte bei keiner Veranstaltung fehlen. Sie wird kostenlos überreicht.

Bestellungen – auch in größeren Mengen- ebenfalls direkt an mich richten. Eine Bitte noch: Für uns ist dieses Projekt ein 

Experiment. Wir bitten um eure Rückmeldungen dazu – kritische, anregende, positive, KundInnenmeinungen, etc.

Erwin Ruhnau

Mediation kann mehr
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Die Ausgabe 40/2010 behandelt  

das Thema »Gerichtliche Mediation«.  
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Bitte nehmen Sie vor dem Schreiben Kon-

takt mit der Redaktion auf. Für die Vorbe-
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»Wie managen  
MediatorInnen sich selbst«
Im Spannungsfeld innerer und äußerer Konflikte 

Brigitte Gans, Solveig Hornung, Anja Köstler (Hrsg.)

Dieses Buch beschreibt, wie MediatorInnen mit den besonderen Bean­
spruchungen ihres Berufes umgehen. Es bietet praktische Handlungshilfen  
und spart auch das Tabuthema »Scheitern« nicht aus. AutorInnen und Inter­
viewpartnerInnen – allesamt erfahrene und seit langem freiberuflich tätige 
MediatorInnen – beleuchten dies aus ganz unterschiedlichen Blickwinkeln.

Mit Beiträgen von: Rudi Ballreich, Renata Bauer-Mehren, Regina Harms,  
Peter Knapp, Gisela Mähler, Monika Oboth, Kirsten Schroeter, Angelika  
und Heinz Strauß, Matthias Varga von Kibéd, Lisa Waas, Stefan Wiesinger.
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Zu beziehen über www.concadoraverlag.de zum Preis von 19,80 €.








