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Mediation - Kooperation
statt Konfrontation

In Mobbing-Situatio-
nen bleiben als Hand-
lungsoptionen haufig
nur noch Flucht,
Kapitulation oder der
offene Kampf. Media-
tion bietet unter ge-
wissen Bedingungen
Alternativen zu fried-
volleren Wegen.

ESTHER WERMUTH,
MARKUS HESS*

In der Schweiz ist gemiss der Seco-
Studie jede dreizehnte Person von
Mobbing am Arbeitsplatz betroffen.'
Hinter Mobbingfillen stehen oft weit
eskalierte Konflikte, welche kaum noch
andere Handlungsmaglichkeiten als die
sofortige Beendigung der Situation
durch Trennung und eventuell die Ein-
leitung rechtlicher Schritte zulassen.
Mediation stellt unter gewissen Vor-
aussetzungen eine Alternative dar und
kann zu einer fiir alle Parteien be-
friedigenderen Losung fithren. Dem
Verfahren liegt die Erkenntnis zu Grun-
de, dass Konflikte auf ungeloste Pro-
bleme hinweisen und Chancen fiir Ent-
wicklungen und Verbesserungen von
Beziehungen beinhalten — vorausge-
setzt, sie werden aktiv und rechtzeitig
angegangen.’

* Esther Wermuth, dipl. Sozialarbeiterin, Mediato-
rin, Dozentin an der Hochschule fiir Soziale Arbeit
Luzern, Institut WDF, Werftstrasse 1, Postfach 3252,
6002 Luzern, 041 367 48 11, ewermuth@hsa.fhz.ch;
Markus Hess, lic. iur., Betriebsékonom FH, Mediator
MFS, SKWM, Dozent an der Hochschule fiir Wirt-
schaft, IBR, Zentralstrasse 9, 6002 Luzern, mhess@
hsw.fhz.ch.

SuchtMagazin 1/07

Mediation als konstruktives
Konfliktlosungsverfahren

Mediation ist ein aussergerichtliches,
auf Freiwilligkeit beruhendes Konflikt-
losungsverfahren, in welchem neutrale
Dritte die Parteien darin unterstiitzen,
ihren Streit einvernehmlich zu Iosen.
Mediative Konfliktbearbeitung setzt
voraus, dass die Beteiligten gewillt und
in der Lage sind, ihre eigenen Interes-
sen zu vertreten und gleichzeitig an
einer fiir alle Seiten befriedigenden Lo-
sung des Konflikts mitzuarbeiten. In-
teressensunabhiangige und neutrale
MediatorInnen fordern den Verhand-
lungs- und Verstehensprozess und ach-
ten dabei sorgfaltig auf die Wahrung
der Interessen samtlicher Beteiligter
sowie auf Machtausgleich, Transpa-
renz und Fairness.?

Je nach Anwendungsfeld kann sich der

Ablauf eines Mediationsverfahrens

unterscheiden, im Wesentlichen be-

inhaltet es jedoch sieben hauptsich-
liche Phasen, welche nachfolgend kurz
beschrieben werden:

e Vorbereitungsphase: Es erfolgt eine
erste Kontaktaufnahme von Kon-
fliktbeteiligten oder Dritten mit den
MediatorInnen. Diese informieren
sich moglichst umfassend tiber das
Konfliktumfeld sowie die Ausgangs-
lage und planen das weitere Vorge-
hen. Die wichtigen Konfliktbeteilig-
ten werden angesprochen und fir
die Teilnahme an der Mediations-
verhandlung motiviert. Falls der
Auftraggeber und die direkt betei-
ligten Konfliktparteien nicht iden-
tisch sind, wird der tatsichliche
Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raum geklart.

e Mediationseinstieg und Abschluss
eines Arbeitsbiindnisses: Die Kon-
fliktparteien werden tiber den ak-
tuellen Stand der Dinge sowie uiber
den Ablauf des Mediationsver-
fahrens informiert. Die Rolle der

MediatorInnen wird erlautert und
einige grundlegende Gesprachsre-
geln* werden vereinbart. Weiter
werden die organisatorischen Rah-
menbedingungen wie zum Beispiel
Ort, Dauer und Zeitpunkt der Sit-
zungen sowie Honorarfragen be-
sprochen. Erkldren sich die Parteien
mit der Teilnahme an den Mediati-
onsverhandlungen einverstanden
wird ein Mediationsvertrag abge-
schlossen.

Themensammlung und Gewich-
tung: Die Parteien erhalten Gelegen-
heit, ihre Sichtweise des Konflikts
darzulegen. Die hauptsichlichen
Streitpunkte werden moglichst voll-
stindig gesammelt. Die Reihenfol-
ge der Bearbeitung wird gemeinsam
ausgehandelt.

Klarung von Interessen und Bediirf-
nissen: Das Ziel dieser Phase ist es,
die den jeweiligen Standpunkten
zugrunde liegenden Interessen und
Bediirfnisse zu ergriinden. Dadurch
wird der gegenseitige Verstehens-
prozess gefordert und die Grundla-
ge fiir eine nachhaltige und tragfa-
hige Konfliktlosung gelegt.
Entwicklung von Losungsmoglich-
keiten: Eine moglichst grosse Zahl
unterschiedlicher Problemlosungs-
optionen wird generiert, zunachst
ohne diese zu bewerten. Die Media-
torlnnen regen zu kreativen und
neuen Varianten an, halten sich je-
doch mit eigenen Vorschliagen zu-
riick.

Bewertung der Vorschlage und Ent-
scheidung fur die optimale Losung:
Auf der Grundlage transparenter
Kriterien werden die Vorschlige
bewertet. Falls zur Entscheidfin-
dung notwendig, werden zusitzli-
che Information eingeholt®. Ziel ist
es, eine Losung zu finden, die fur
alle Beteiligten moglichst viele Vor-
teile bringt und auf Konsens be-
ruht.
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Berufspraxis nutzen wollen.

CAS-Programm Integierte Mediation
Ein Weiterbildungsprogramm fiir Fachpersonen, die mediative Elemente in ihrer

Informieren Sie sich unter www.hsa.ch/casmu oder bei der Kursleiterin Esther
Wermuth, HSA Luzern, Tel. 041 367 48 11, Mail: ewermuth@hsa.fhz.ch

e Vereinbarung, Umsetzung und Eva-
luation: Die getroffene Losung wird
in einer Vereinbarung festgehalten.®
Die notwendigen Schritte zur Um-
setzung werden festgelegt. In der
Evaluationsphase wird tberpriift,
ob die Losung umgesetzt werden
konnte und die Mediationsziele er-
reicht wurden.

Mediation bei Mobbing

In Mobbing-Situationen sind einige
der zentralen Voraussetzung fur den
Mediationsprozess oft nicht mehr oder
nur noch eingeschrankt gegeben und
konnen schwer wieder hergestellt wer-
den. Mobbingbetroffene leiden auf-
grund von tber lingere Zeit erfahre-
nen Schikanen und diskriminierenden
Handlungen haufig unter ernsthaften
gesundheitlichen Folgen und einem
stark verminderten Selbstwertgefiihl
sowie unter einem Geftihl des volligen
Ausgeliefert-Seins. Unter diesen Um-
stinden ist ihre Fihigkeit, eigene Be-
dirfnisse und Interessen autonom
zu vertreten, nicht mehr vorhanden.
Haufig fehlt aufgrund des hohen
Eskalationsgrades des Konflikts die
Bereitschaft zur einvernehmlichen
Losung und zur Fortsetzung der Be-
ziehung.

Die Mobber und Mobberinnen wie-
derum miussen Sanktionen und straf-
rechtliche Konsequenzen befiirchten,
wenn ihr Handeln 6ffentlich wird. Und
schliesslich besteht zwischen Betrof-
fenen und Personen, welche Mobbing-
handlungen ausfiihren, oft ein erheb-
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liches Macht- und Hierarchieungleich-

gewicht, welches die einvernehmliche

und gleichberechtigte Losungsfindung
beeintrachtigt.

Ein mediatives Vorgehen empfiehlt sich

also besonders in frithen Stadien von

Mobbing. Mediation hat dann beson-

ders gute Chancen, wenn folgende Si-

tuation gegeben ist:

e Die Mobbinghandlungen werden
sofort beendet.

e Rechtliche Verfahren sind noch nicht
eingeleitet oder konnen sistiert wer-
den.

e Die gemobbten Personen sind phy-
sisch und psychisch in der Lage,
ihre Anliegen und Interessen zu ver-
treten.

e Die Beteiligten zeigen die Bereit-
schaft, sich auf die Sichtweisen des
Gegenlibers einzulassen. Sie sind
gewillt und in der Lage, sich als ver-
antwortlich Handelnde zu verstehen
und das Opfer-Téter-Schema zu ver-
lassen. Die Schuldfrage riickt in den
Hintergrund.

e Die Beteiligten haben ein Interesse
an der Aufrechterhaltung der (Ar-
beits-)Beziehung.

e Das Macht- und Hierarchiegefille
ist nicht allzu ausgepragt und/oder
kann durch geeignete Massnahmen
ausgeglichen werden.

Betriebliche Voraussetzungen
fiir Mediation

Schliesslich soll darauf hingewiesen
werden, dass Mobbing-Situationen
haufig auch auf mangelnde Fithrung

und ungtinstige Organisationsstruk-
turen zuriickgefiihrt werden konnen.
Vorgesetzte aller Hierarchiestufen
sind gefordert, Mobbinghandlungen
zu unterbinden oder zu unterlassen’
und ihre Mitarbeiter zu schiitzen — ins-
besondere auch im Blick auf straf-
rechtlich relevante Sachverhalte. Es
liegt in ihrer Verantwortung, eine of-
fene und konstruktive Konfliktkultur
zu fordern und somit eine positive
Grundlage fur mediative Interventio-
nen zu schaffen. |
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Fussnoten

T Staatssekretariat fir Wirtschaft Seco, 2002

2 Besemer, 2000

3 vgl. auch die Definitionen von Mediation auf der
Homepage des Schweizerischen Dachverbands
fir Mediation SDM-FSM. Internetadresse.
www.infomediation.ch/index.php?ID=wasist
mediation&l=d. Download-Datum: 31.12.2006.
Dazu gehort beispielsweise, dass man sich gegen-
seitig ausreden lasst, Beschimpfungen oder Be-
leidigungen unterldsst etc.

Beispielsweise kann eine parteiliche fachliche Be-
ratung angezeigt sein.

Falls die Vereinbarung rechtlichen Anforderungen
geniigen muss, wird empfohlen, einen Anwalt
beizuziehen.

In der Mobbingstudie des Seco aus dem Jahre
2002 werden von 51.3% der Befragten die Vor-
gesetzten als «Haupttater» angegeben.
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