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Anwendungsfelder
der Mediation

Mediation eignet sich immer, wenn

zwei oder mehr Menschen einen Konflikt mit einander haben;

hier einige Beispiele:

spannungsgeladene Atmosphare unter Kollegen,

Reibungsverluste im Team oder zwischen Team und Fiihrung,

Meinungsverschiedenheiten zwischen Geschéfts- oder Unternehmenspartnerinnen,
Auseinandersetzungen (iber Vermégens- oder Nachfolgefragen in Familien und Familienunternehmen,
Differenzen in Eigentimergemeinschaften oder zwischen Nachbarn.

Uber den Gegenstand des Konflikts eine Vereinbarung rechtlich méglich und
sinnvoll ist;

viele Lebens-, Arbeits- und Geschaftsbereiche lassen sich einvernehmlich regeln, nicht aber z.B.: Strafsachen
und Personenstandssachen;

es kann sinnvoll sein, anstelle einer Vereinbarung ein Gutachten, ein Urteil oder einen Schiedsspruch anzu-
streben; lassen Sie sich (z.B. von lhrer Anwaltin) beraten, welches Verfahren fiir lhren Konflikt das sinnvollste
ist.

die Beteiligten ihre Interessen im Rahmen der Konfliktlosung selbst wahrnehmen
konnen;

das heil3t, dass die Beteiligten voll geschaftsfahig sein (oder von gesetzlichen Vertretern bzw. Betreuungs-
personen begleitet werden) miissen und dass fiir die Dauer der Mediation ein ,Waffenstillstand” vereinbart
wird, sodass alle Beteiligten wirklich autonom und ohne Druck verhandeln kénnen.
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FUnf Stufen der

Mediation

Vorlaufphase

Vor der eigentlichen Mediation nehmen
die Beteiligten und die Mediatorin Kontakt
auf und klaren, ob die Mediation geeignet
ist, wer daran beteiligt ist, wie Zeit und Ort
zu gestalten sind und ob die Mediatorin,
allein oder in Kooperation, die Mediation

ibernehmen kann.

Eroffnungsphase

Die Parteien und die
Mediatorin begeg-
nen sich zum ersten
Mal und kladren
offene Fragen zum
Verfahren, zur Rolle
der Mediatorin, zu
Grundprinzipien der
Mediation und zur
Kostentragung.

Bettina Messer, Coach, Mediatorin, Supervisorin

Themenphase

Die Parteien schil-
dern ihre Sicht auf
den Konflikt und
benennen die The-
men, die sie in der
Mediation bespre-
chen und am Ende
gemeinsam regeln
wollen. Bei mehre-
ren Themen einigen
sich die Parteien auf
die Reihenfolge der
Bearbeitung.

Interessen-
erkundung

Hier erkundet die
Mediatorin mit jeder
Partei, was fir sie
mit Blick auf eine
gute Losung fir die
Zukunft wichtig ist,
welche individuel-
len Interessen und
Bediirfnisse hinter
dem jeweiligen The-
ma stehen — denn
die Losung liegt oft
im Unterschied!

+49 (611) 4118 7368

Optionenphase

Jetzt ist der Weg
dafir gebahnt,
dass die Parteien
maoglichst viele,
kreative L6sungs-
ideen sammeln, die
sie anschlieRend
bewerten. Auch die
Frage nach Fairness
und Gerechtigkeit
stellt sich hier.

Review-Termin

Verhandeln und
Vereinbaren

Aus dem Fundus
der akzeptablen
Optionen wahlen
die Parteien dieje-
nigen aus, die ihre
Interessen bestmaog-
lich verwirklichen,
und entwickeln mit
Unterstiitzung der
Mediatorin daraus
eine Vereinbarung.

Zu einer guten Losung gehort oft die Abrede,
nach einer gewissen Zeit gemeinsam zu
prifen, ob die gefundene Einigung tragt oder
angepasst werden sollte, ggf. mit Hilfe der

Mediatorin.

mail@messer-sonnenberg.de
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Prinzipien der Mediation

Neben der Struktur helfen einige Prinzipien den Parteien, in der Mediation zu einer
maoglichst interessengerechten Losung ihres Konflikts zu fFinden. Hier die sechs
wichtigsten Prinzipien:

Freiwilligkeit | Die Teilnahme an der Mediation ist fiir alle Beteiligten freiwillig. Wer nach reiflicher Uber-
legung das Verfahren nicht (mehr) sinnvoll findet, braucht sich an der einvernehmlichen Konfliktlésung nicht
zu beteiligen. Manchmal kann die Anwesenheit bei Mediationsterminen trotzdem sinnvoll sein, weil z.B. ein
Arbeitgeber dies bestimmt.

Eigenverantwortung | Die Parteien sind fir den Inhalt der Mediation verantwortlich, sie bestimmen die
Themen, bringen ihre Interessen ein, entwickeln Optionen und erarbeiten so ihre Losung fiir den Konflikt.
Die Mediatorin schlagt keine Losung vor; ihre Aufgabe ist, das Verfahren zu gestalten und die kommunikati-
ve Briicke zu bilden, (iber welche die Parteien aufeinander zugehen und ins Gesprach kommen kénnen. Wie
sie diesen Weg gehen, bestimmen allein die Parteien.

Ergebnisoffenheit | Natirlich hat jede Konfliktpartei Vorstellungen davon, wie eine faire und gerechte
Losung aussehen sollte; und diese Vorstellungen finden in der Mediation ihren Platz. Klar ist aber auch, dass
das Ergebnis der Mediation erst am Ende feststeht; wie das Ergebnis aussieht, wird im Verfahren erarbeitet.
Daran kann nur sinnvoll mitarbeiten, wer offen, ohne vorgefasste Position in die Mediation geht.

Zukunftsorientierung | Auch wenn Anlass fir die Mediation haufig in der Vergangenheit liegende Vorfal-
le sind, geht es in dem Verfahren doch darum, eine Lésung mit Blick auf die Zukunft zu finden. Die Mediato-
rin beurteilt daher nicht vergangenes Verhalten, sondern unterstiitzt die Parteien in ihrem Perspektivwech-
selin Richtung Zukunft.

Informiertheit | Losungen sind nur fair und nachhaltig, wenn die Parteien gleichermalen tber alle we-
sentlichen Aspekte des Konflikts und der Losung informiert sind. Wer Informationen zurlickhalt oder ver-
falscht, fihrt ein Informationsgefalle herbei. Das vertrdgt sich nicht mit der Augenhéhe, die fir eine inter-
essengerechte Losungsfindung notig ist. Wo die Mediatorin Informationsdefizite besorgt, wird sie auf eine
Aufklarung dringen.

Vertraulichkeit | Die Mediation ist fir alle Beteiligten vertraulich. Die Parteien diirfen Informationen aus
der Mediation nicht an Dritte weitergeben. Auch die Mediatorin ist zur Vertraulichkeit verpflichtet; einzige
Ausnahmen: Informationen iber Straftaten oder erhebliche Verst6Re gegen Recht und Ordnung darf sie
weitergeben. Dritte Auftraggeber der Mediation (z.B. Arbeitgeber) erfahren zur Honorarabrechnung, wann,
wo und mit wem Terminen stattgefunden haben. Informationen (iber das Mediationsergebnis gibt die Medi-
atorin allenfalls mit Zustimmung der Parteien weiter.



