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DGM-Newsletter, Nr. 4/2010
Editorial ___________________________________________________________

Liebe Mitglieder der DGM,
sehr geehrte Damen und Herren,

Stuttgart 21 verschafft der Mediation 
zurzeit eine beachtliche Aufmerk-
samkeit  in  den  Medien.  Im  Streit 
um das Bauvorhaben rund um den 
neuen Bahnhof haben die wochen-
langen Proteste und Anfeindungen 
tiefe Gräben aufgerissen. Schlichter 
Heiner Geißler hat einen der härtes-
ten Jobs der Republik und es dürfte 
kaum jemanden geben, der ihn be-
neidet, wenn er im handfesten Streit 
zwischen Gegnern und Befürwor-
tern vermitteln muss. In Anbetracht 
der fortgeschrittenen Baumaßnah-
men und der hohen Eskalationstufe 
scheint eine Lösung fast unmöglich.
Aufarbeitung und den Blick nach 
vorne  richten  –  Heiner  Geißlers 
Kunst der Vermittlung kann nur da-
rin liegen, Emotionen und Sachargu-
mente zu trennen. Allein wenn er die 
überschäumenden Emotionen und 
die Fakten trennen kann, besteht die 
Chance, auf der Sachebene Lösungen 
zu erreichen. 
Ob dies durch die Übertragung der 
Schlichtungsverhandlungen im Fern-
sehen und Internet befördert wird, 
bleibt eine spannende Frage. Der Be-
griff „öffentliche Vermittlung“ hört 
sich zunächst einmal innovativ an: 
Transparenz und damit größtmög-
liche Offenheit sollen gewährleistet 
werden. Der Vorteil dieser Offenheit 
ist  aber  auch  zugleich  ihr  größter 
Nachteil: Jede Äußerung und jede 
Emotion wird nach außen getragen 
und kann die öffentliche Meinung 
in  die  eine  oder  andere  Richtung 
beeinflussen. Daher besteht die Ge-
fahr, dass die bekannten Positionen 
wieder  vorgetragen  werden  und 

man nur scheinbar offen verhandelt. 
Es könnte so wie bei den bekannten 
Debatten  im  Bundestag  ablaufen: 
Jede Seite trägt die Argumente vor, 
die  von  der  jeweiligen  Anhänger-
schaft verlangt werden. Deshalb darf 
man gespannt sein, ob die öffentliche 
Übertragung überhaupt ernsthafte 
Verhandlungen ermöglicht. Die Er-
fahrungen aus der Mediation spre-
chen für ein anderes Vorgehen.
Aus Mediationssicht ist aber auch 
noch ein anderer Punkt festzuhal-
ten: Obwohl Heiner Geißler ganz 
überwiegend als Schlichter bezeich-
net wird, hat das Verfahren das Inte-
resse der Medien an Mediation stark 
angefacht. Und noch erstaunlicher: 
Oft wird danach gefragt, was ein Me-
diator in vergleichbaren Situationen 
tun  würde.  Ich  denke,  dies  ist  ein 
Ausweis dafür, dass die Mediation 
zumindest in den Medien angekom-
men ist. Sicherlich wäre es bei der 
einen  oder  anderen  Berichterstat-
tung wünschenswert, wenn präziser 

zwischen  Mediation  und  anderen 
Verfahren unterschieden würde, den 
Befund schmälert dies aber nicht: 
Mediation wird als Konfliktlösungs-
verfahren anerkannt.
Was in Stuttgart schiefgelaufen ist, 
will die Stadt Aachen von vornherein 
besser lösen.
Aachen bietet im Fachbereich „Per-
sonal und Organisation“ ganz kon-
krete Hilfestellung bei Problemfällen 
an – mit Ansprechpartnern, Telefon-
nummern und E-mail-Adressen, an 
die sich die Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter vertrauensvoll wenden 
können.  Doch  das  Angebot  geht 
noch  weiter,  denn  die  städtischen 
Bediensteten  werden  von  ihrer 
Dienstzeit befristet freigestellt, um 
in Schulungen die Methoden einer 
konstruktiven Konfliktlösung zu er-
lernen. Wie Sie im nachstehenden 
Interview lesen können, ist DGM-
Mitglied Hendrik Middelhof einer 
der Ansprechpartner und festange-
stellten Mediatoren der Stadt Aa-
chen. Eine wichtige Grundlage aus 
Sicht von Hendrik Middelhof ist die 
„Vereinbarung zwischen Verwaltung 
und Gesamtpersonalrat zum Um-
gang  mit  Konflikten  am  Arbeits-
platz“. Die Vereinbarung fixiert das 
Recht auf Konfliktlösung und die 
Teilnahme an den Schulungen. Inte-
ressant ist, dass sich die Seminare an 
alle Verwaltungsebenen wenden, von 
den Auszubildenden bis zu den Füh-
rungskräften. Wie man nicht nur in 
Aachen richtig erkannt hat, ist Füh-
rungsschwäche – neben zahlreichen 
anderen Gründen – eine Ursache für 
Konflikte am Arbeitsplatz. Hier gilt 
es anzusetzen.
Die Berichte von Marlene Ringwald 
zur „Nachfolge  in Familienbetrie-

Dr. Stefan Kracht, 
DGM-Vorstandsmitglied
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ben“  und  von  Jan  Theo  Baumann 
zum Thema Insolvenz komplettieren 
die Ausgabe des vorliegenden News-
letters, dessen Schwerpunkt auf der 
Wirtschaftsmediation liegt.
Liebe Mitglieder, das Präsidium und 
der Vorstand der DGM senden Ih-
nen die besten Wünsche für 2011.

Mit herzlichen Grüßen, 
Ihr 

Dr. Stefan Kracht, 
DGM-Vorstandsmitglied
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Nimmt Aachen eine Vorreiterrolle 
ein, da die Stadt im Fachbereich „Per-
sonal- und Organisation“ bewusst auf 
Mediation setzt?
Middelhof: Die Stadt Aachen hat 
zumindest Modellcharakter, was die 
zielgerichtete Integration der Medi-
ation in städtisches Verwaltungshan-
deln betrifft. Die Vorreiterrolle wäre 
mir zu anmaßend.

Die Dienstvereinbarung, die Bediens-
tete für die Konfliktlösung freistellt, ist 
ein wichtiger Grundstein für die Kon-
fliktkultur?
Middelhof: Ja, die schriftlich fixierte 
„Vereinbarung zwischen Verwaltung 
und Gesamtpersonalrat zum Um-
gang  mit  Konflikten  am  Arbeits-
platz“ bringt Sicherheit und verbürgt 
das Recht auf Konfliktlösung sowie 
die Teilnahme an Schulungen. 
„Wir lösen Konflikte konstruktiv“, 
lautet auch ein Satz aus dem Text 
zum  „Selbstverständnis  der  Stadt 
Aachen“. Konflikte am Arbeitsplatz 
lassen sich als Chance für Verbesse-
rungen begreifen, wenn die Voraus-
setzungen für eine positive Streitkul-
tur vorliegen – das gilt für Aachen 
wie für jede andere Stadtverwaltung 
oder jedes Unternehmen.

Wie sieht Ihre ganz konkrete Hilfe-
stellung bei Konflikten aus?

Middelhof: Mitarbeiter oder Füh-
rungskräfte nehmen mit uns Kontakt 
auf. Wir führen dann die Vorgesprä-
che  im  Rahmen  der  Auftragsklä-
rung. Das Prinzip der Freiwilligkeit 
ist  hier  nicht  ganz  gewahrt,  da  es 
sich um Arbeitsverhältnisse handelt 
und daraus auch eine gewisse Ver-
pflichtung erwächst, sich im Sinne 
einer Problemlösung einzubringen. 
Die Teilnahme ist somit nicht ganz 
frei, aber die Inhalte, über die gespro-
chen wird, werden ganz frei gewählt. 
Und es werden nur Vereinbarungen 
getroffen, die von allen Beteiligten 
uneingeschränkt akzeptiert werden.

Welche Konflikte kommen innerhalb 
von städtischen Verwaltungen vor?
Middelhof: Der häufigste Hinter-
grund im Arbeitsalltag ist, dass Kon-
flikte nicht aufgearbeitet werden und 
durch mangelnde Kommunikation 
lange schwelen. Es gibt einen Anlass, 
der aber nicht angesprochen wird. 
Die Reaktion ist eine sehr subjekti-
ve Interpretation der Situation, die 
jedoch nicht artikuliert wird. Der 
Streit setzt sich verbal wie nonverbal 
fort. Es wird nicht mehr miteinander 
gesprochen oder ein nichtiger Anlass 
für eine persönliche Abrechnung ge-
nutzt.
Häufig werden Konflikte mit Kolle-
gen oder Vorgesetzten subjektiv als 

Mobbing bezeichnet. Das stellt je-
weils einen massiven Vorwurf dar. Er 
ist meist als Tatbestand nicht haltbar, 
sondern ist eher als Perspektive – aus 
einer Opferrolle heraus – zu verste-
hen.
Zum Beispiel hatte ich den Fall einer 
Mitarbeiterin einer Kindertagesstät-
te, die sich von ihrer Vorgesetzten ge-
mobbt fühlte. Im Vorgespräch mit 
ihr schälte sich heraus, dass sie als 
Kinderpflegerin mit jahrzehntelan-
ger Berufserfahrung immer wieder 
deutlich jüngere Erzieherinnen mit 
Zeitverträgen  „vorgesetzt“  bekam 
und trotz ihrer Erfahrung nichts zu 
sagen hatte. Der Konflikt mit der ak-
tuellen Gruppenleiterin stand stell-
vertretend für den Teufelskreis, aus 
dem sie endlich heraus wollte. Sie be-
warb sich schließlich in einen ande-

Stadt Aachen: Mediation am Arbeitsplatz _______________________

Erfolgreich gelöste Konflikte sind ein wesentlicher Beitrag für eine gute 
Arbeitsatmosphäre, zur Steigerung der Arbeitsqualität und zum persön-
lichen Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Stadt 
Aachen bietet im Fachbereich „Personal und Organisation“ konkrete 
Hilfestellung bei Problemfällen innerhalb der Mitarbeiterschaft an. Da-
rüber hinaus können die Angestellten und Beamten der Stadt Aachen 
in Schulungen die Methoden einer konstruktiven Konfliktbearbeitung 
erlernen. Hendrik Middelhof und seine Kollegin Inge Uelpenich sind 
Ansprechpartner und Mediatoren, an die sich Hilfesuchende  wenden 
können. Interviewpartner Hendrik Middelhof gibt Einblick in sein viel-
seitiges Arbeitsfeld.

Die Stadt Aachen bietet im Fachbe-
reich „Personal und Organisation“ 
konkrete Hilfestellung bei Konflikten 
innerhalb der Mitarbeiterschaft an. 
Hendrik Middelhof ist Ansprechpart-
ner und Mediator, an den sich Hilfe-
suchende wenden können. Foto: Seidel
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ren Bereich mit mehr Verantwortung 
in der Einzelbetreuung von Kindern.
Weiteres Konfliktpotenzial entsteht 
auch durch Führungspersonal, das 
die Mitarbeiter nicht wirklich durch 
klare Gespräche und Entscheidungen 
leitet. Zum Beispiel lagen zwei Vor-
zimmersekretärinnen im Streit. Auf 
der Sachebene ging es vordergründig 
um die Vertretungsregelung bei den 
Mittagspausen und im Urlaub. Die 
langjährige und ältere Mitarbeiterin 
ordnete sich bei der Einteilung ihrer 
Pausen oder bei Überstunden ganz 
dem  Arbeitsgeschehen  unter.  Die 
jüngere  Kollegin,  eine  alleinerzie-
hende Mutter, war zeitlich bei Wei-
tem weniger flexibel. Sie musste ihr 
Kind immer pünktlich abholen oder 
Kinderarzttermine wahrnehmen. Es 
prallten alltäglich unterschiedlichste 

Welten aufeinander – ein Streit, der 
schließlich  in kurz angebundenen 
Antworten und E-Mail-Schreiben 
endete. Schließlich wandte sich der 
Fachbereichsleiter an mich, da die 
gesamte Arbeit unter der Situation 
litt.  In den Mediationsgesprächen 
konnten erstmals die unterschied-
lichen Bedürfnisse geklärt und da-
durch das gegenseitige Verständnis 
für die Situation der jeweils anderen 
wieder aufgebaut werden. Die Kom-
munikation  auf  der  persönlichen 
Ebene war dadurch wieder gut. Die 
Probleme auf der Sachebene – d. h. 
wer übernimmt wann welche Auf-
gaben – konnte nur mit dem Fach-
bereichsleiter geklärt werden. Hier 
sind  generell  Führungsqualitäten, 
Entscheidungen und klare Ansagen 
wichtig.

Die Führungsebene ist somit eine 
wichtige Zielgruppe?
Middelhof: Führungskräfte sollen 
Konflikte  frühzeitig  wahrnehmen 
und ansprechen, generell offen und 
kommunikativ mit ihren Mitarbei-
terinnen  und  Mitarbeitern  umge-
hen. Das ist genauso wichtig, wie die 
Mitarbeiter dazu zu ermutigen, die 
Beseitigung von Konflikten oder Stö-
rungen am Arbeitsplatz als berech-
tigtes  Anliegen  einzufordern  und 
gegebenenfalls  die  Unterstützung 
durch neutrale Dritte in Anspruch 
zu nehmen.

Konfliktlösung geht zulasten der Ar-
beitszeit. Wird das vom Arbeitgeber 
„Stadt Aachen“ wirklich so gerne ge-
sehen?
Middelhof:  Ja,  denn  ungelöste 

Die „Vereinbarung zwischen Verwaltung und Gesamtpersonalrat der Stadt Aachen zum Umgang mit Konflikten am 
Arbeitsplatz“ bringt Sicherheit und verbürgt das Recht auf Konfliktlösung. Probleme am Arbeitsplatz  werden auch 
als Chance für Verbesserungen begriffen, vorausgesetzt, die Basis für eine positive Streitkultur ist vorhanden, wie es in 
Aachen der Fall ist. Foto: Seidel
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Konflikte stören dauerhaft die Ar-
beitsleistung  und  kosten  Geld.  In 
schweren Fällen führen sie nicht nur 
vorübergehend zu psychosomatisch 
bedingter Arbeitsunfähigkeit. Des-
wegen ist es so wichtig, die Konflikte 
konstruktiv und vor allem frühzeitig 
zu lösen. Dazu gibt es eine „Verein-
barung  zwischen  Verwaltung  und 
Gesamtpersonalrat  zum  Umgang 
mit  Konflikten  am  Arbeitsplatz“. 
Die Vereinbarung stärkt allen, die 
aktiv etwas ändern wollen, den Rü-
cken. Im Intranet können die städti-
schen Bediensteten uns, sprich: die 
Mediatorinnen  und  Mediatoren, 
unkompliziert  und  schnell  errei-
chen. Wir verfügen über einen Me-
diatorenpool.  Zu  ihm  gehören  36 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
unterschiedlicher Fachbereiche, die 
wir mittlerweile in drei Staffeln ge-
schult haben. Anfangs fungieren sie 
als Co-Mediatoren, um praktische 
Erfahrungen sammeln zu können. 
Die vorhin erwähnte Dienstverein-
barung stellt die Kolleginnen und 
Kollegen für fünf Tage im Jahr für 
Mediationen frei.

Sie bieten nicht nur Mediation bei 
akuten Problemen, sondern auch 
Schulungen an?
Middelhof:  Das  ist  ein  ganz  we-
sentlicher  Bereich  unserer  Arbeit. 
In den Schulungen vermitteln wir 
den städtischen Bediensteten und 
Beamten in zwei Tagen Grundlagen 
des Konfliktmanagements. Für Füh-
rungskräfte heißt das Angebot: „Ich 
schenke dir meinen Streit mit mei-
nem Kollegen“. Die Erfahrung ist, 
das Konfliktbeteiligte ihren Anteil 
am Konflikt gerne an die Vorgesetz-
ten abgeben – und damit auch ihre 
Eigenverantwortung und Selbstbe-
stimmung.  Für  Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter lautet das Angebot: 
„Achtung  –  Kollegin  explodiert 

gleich … und der Kollege schweigt“. 
Damit tragen wir den unterschiedli-
chen Umgangsstrategien Rechnung.
Im Rahmen der Personalentwicklung 
nimmt dieses Thema einen hohen 
Stellenwert ein. Dabei geht es aber 
nicht  ausschließlich  um  die  reine 
Konfliktlösung. Teamentwicklung, 
Coaching, Führungsfeedback oder 
Mitarbeiterbarometer sind ebenso 
sinnvolle  Begleitmaßnahmen  zur 
Stärkung einer konstruktiven Kon-
fliktkultur. Damit beginnen wir be-
reits bei den Auszubildenden.

Wo verbirgt sich ein besonderes Kon-
fliktpotenzial?
Middelhof: Die Anfragen, die bei 
uns eingehen, zeigen, dass die Kon-
flikte zwischen den Mitarbeitern in 
den Teams zugenommen haben. Des-
wegen sind Schulungen speziell zur 
Teamentwicklung besonders wichtig. 
Eine gute Teamentwicklung beugt 
Konflikten  vor.  Die  meisten  Tea-
mentwicklungsmaßnahmen stellen 
eine Intervention in Seminarform 
dar.
Aktuell unterstütze ich den Fachbe-
reich  „Stadtentwicklung  und  Ver-
kehrsanlagen“ bei einem Streit mit 
einer Kleingartenanlage. Im Rahmen 
einer Stadtteilerneuerung sollen Par-
zellen für mehrere Wege durch und 
an  der  Anlage  entlang  „geopfert“ 
werden. Nach langjähriger Planungs-
phase gibt es nun massive Proteste 
bis hin zu Demonstrationen. Es ist 
wie „Stuttgart 21“, nur ein paar Num-
mern kleiner.

Wie setzt sich das Team zusammen, 
in dem Sie arbeiten?
Middelhof:  Das  Team  „Entwick-
lung  und  Steuerung“  besteht  aus 
neun Personen und besitzt die Auf-
gabe,  die  „Personal-  und  Organi-
sationsentwicklung“ innerhalb der 
Stadtverwaltung zu fördern. Dazu 

gehören Verwaltungswirte, die über-
wiegend für die sogenannte Aufbau- 
und Ablauforganisation zuständig 
sind. Andere Verwaltungsangestell-
te, eine Diplom-Pädagogin und ich 
als Sozialarbeiter, widmen uns ganz 
der  Personalentwicklung  mit  den 
Schwerpunkten Teamentwicklung, 
Mediation, Führungsunterstützung 
und -nachwuchs sowie Personalaus-
wahlverfahren.

Warum wurden Sie für diese Aufgabe 
in der Stadtverwaltung ausgewählt?
Middelhof:  Ich  habe  26  Jahre  in 
der  Jugendgerichtshilfe  gearbei-
tet, zuletzt mit dem Schwerpunkt 
Täter-Opfer-Ausgleich.  Ich  bin 
ehrenamtlich als Schiedsmann bei 
Nachbarschaftskonflikten tätig, bin 

Das Eisberg-Modell setzt Hendrik 
Middelhof bei seinen Schulungen für 
die städtischen Bediensteten Aachens 
ein, um vor Augen zu führen, dass nur 
ein kleiner Teil des Konfliktes offen 
sichtbar ist. Konflikte wahrzunehmen 
und anzusprechen, ist ein wichtiges 
Ziel der Seminare, die sich an Auszu-
bildende ebenso wie an Führungskräf-
te wenden. Foto: Seidel



8

ausgebildeter Mediator und an der 
FernUniversität Hagen zum Thema 
Täter-Opfer-Ausgleich aktiv. Diese 
Bausteine geben die notwendige Er-
fahrung und Sicherheit, um in einem 
so sensiblen Bereich zu arbeiten. Als 
2008 eine Stelle bei der Personalent-
wicklung frei wurde, nutzte ich die 
Chance und konnte mich in einem 
Auswahlverfahren durchsetzen.   

Prädestiniert Sie Ihre lang jährige Ar-
beit bei der Jugendgerichtshilfe für die 
Schulung der Auszubildenden?
Middelhof: Ich denke schon, denn 
in der Jugendgerichtshilfe war mir 
wichtig, auf die Jugendlichen einzu-

gehen, sie ernst zu nehmen und zu 
akzeptieren, wie sie sind. So konnte 
ich das Vertrauen der Jugendlichen 
und  Heranwachsenden  gewinnen 
und sie öffneten sich. Hier im Be-
reich der Personalentwicklung habe 
ich  das  Coaching  der  Auszubil-
denden im mittleren Dienst über-
nommen. Mit der klassischen Ver-
waltungsausbildung  bin  ich  nicht 
befasst. 

Wie sehen diese Schulungen konkret 
aus?
Middelhof: Für das Coaching der 
Jugendlichen habe ich fünf Module 
erarbeitet, die Konfliktmanagement, 
Sozialkompetenz  oder  auch  den 
Business-Knigge beinhalten.
Neben den typisch altersbedingten 
Problemen haben die Jugendlichen 
große Zukunftssorgen. Garantierte 
früher ein Ausbildungsplatz bei der 
Stadt  einen  sicheren  Arbeitsplatz, 
hat sich das sehr verändert. In Anbe-
tracht der knappen Kassen können 
die Auszubildenden nicht in jedem 
Fall mit einer Übernahme rechnen. 
Diese Ängste bespreche ich in den 
Schulungen.  Gemeinsam  werden 
Strategien  entwickelt,  mit  dieser 
Ungewissheit  und  Unsicherheit 
umzugehen. Dazu gehört auch ein 
Maßnahmenplan, der zum Beispiel 
Gesprächstermine mit den Dezer-
nenten beinhaltet. Nach den Weih-
nachtsferien drehen wir den Spieß 
um: Sie geben mir dann ihre speziel-
len Themen vor, die wir gemeinsam 
behandeln werden.

Vielen Dank!

Das Gespräch führte Irene Seidel. 

leserbriefe@dgm-web.de

Dieser Flyer der Stadt Aachen wirbt 
für die Konfliktvermittlung am Ar-
beitsplatz. Im Fachbereich „Personal- 
und Organisation“ arbeiten Mediato-
rinnen und Mediatoren, an die sich 
die städtischen Kollegen im Konflikt-
fall wenden können. Foto: Seidel
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Leitfaden zu Methoden und Techniken in der Mediation

Methodische Bausteine Phasen stufen/Kriterien techniKen/interventionen
–	 Pre-Mediation
–	 Konfliktanalyse
–	 Hypothesen
–	 Rollenklärung
–	 evtl.	Co-Mediation
–	 evtl.	Mehrparteien-Mediation
–	 evtl.	Kurzmediation

Falleingang

Vorbereitung und 
Auftrags klärung

–	 Anlass	der	Anfrage
–	 Worum	geht	es?
–	 Wer	ist	beteiligt?
–	 Organisation/Organigramm
–	 Funktionen/Rollen

–	 Einbeziehen	aller	Konfliktbeteiligten
–	 Einbeziehung	des	Auftraggebers
–	 evtl.	Einbeziehen	von	Vorgesetzten
–	 evtl.	Einbeziehen	von	Rechtsanwälten
–	 Telefonische,	schriftliche	oder	per-

sönliche	Kontaktaufnahme
–	 persönliche	Einzelgespräche
–	 Motivieren

–	 Selbstbehauptung	(Window	I¹)
–	 Hypothesen
–	 Rolle	des	Rechts
–	 evtl.	Fairnesskriterien
–	 Indikation/Kontrakt
–	 evtl.	Mehrwege-Mediation

Einzelgespräche

Vorgespräch mit 
den einzelnen 

Konfliktparteien/
dem Team

–	 Information	über	
das	Verfahren

–	 Aktueller	Stand
–	 Sichtweise	des/der	Einzelnen
–	 Bereitschaft	zur	Me-

diation	abfragen
–	 Weitere	Schritte	klären

–	 (1)	Trennen	von	Gefühls-	und	Sachebene²
–	 (2)	Paraphrasieren
–	 (3)	Normalisieren
–	 (4)	Lineares	Fragen
–	 (5)	Positives	Umformulieren	(Reframing)
–	 Zusammenfassen
–	 wertschätzendes	Feedback
–	 (6)	Zukunftsorientieren

–	 Setting
–	 Selbstbehauptung	(Window	I)
–	 Wechselseitigkeit	(Window	II)
–	 Mediieren	von	Regeln
–	 Viererschritt	(Stufenübergang)

Die Vermittlung

Einleitung

–	 Begrüßung
–	 Ziel	formulieren
–	 Rolle	des	Mediators	erläutern
–	 Regeln	vereinbaren
–	 Einverständnis	einholen

–	 Informieren
–	 Normalisieren
–	 Motivieren

–	 Window	I	und	II
–	 Hypothesen
–	 Körpersprache
–	 Viererschritt	(Stufenübergang)

Konflikt darstellung –	 Sichtweisen	darstellen
–	 evtl.	Themensammlung

–	 Lineares	Fragen
–	 Paraphrasieren

–	 Klärungshilfe
–	 Eisberg-Modell
–	 tiefere	Bedeutung
–	 Viererschritt	(Stufenübergang)

Konflikt erhellung –	 Hintergründe
–	 Bedürfnisse/Interessen
–	 Perspektivenwechsel

–	 Fokussieren
–	 evtl.	Partialisieren
–	 positives	Umformulieren	(Reframing)
–	 (7)	Reflektives	Fragen
–	 (8)	Zirkuläres	Fragen
–	 Zusammenfassen
–	 wertschätzendes	Feedback

–	 Fairnesskriterien
–	 Window	I	und	II
–	 evtl.	Rolle	des	Rechts
–	 evtl.	Beziehung	von	Recht	

zu	den	eigenen	Fairnes-
skriterien	mediieren

–	 Verhandlungsmodelle
–	 Viererschritt	(Stufenübergang

Lösungs suche –	 Entwickeln	von	Optionen
–	 Verhandeln

–	 Zukunftsorientieren
–	 Brainstorming
–	 Beispiele	aus	anderen	Fällen
–	 Visualisieren
–	 alle	bekannten	Techniken

–	 Ökonomie	und	Ökologie Vereinbaren –	 Vereinbaren
–	 Vereinbarung	schrift-

lich	festhalten
–	 Weitere	Schritte
–	 Abschluss
–	 Verabschiedung

–	 positives	Umformulieren
–	 Visualisieren
–	 Abschiedsritual

–	 Zeitrahmen:	Laufzeiten,	Test-
phasen,	Kontrolltermine

Umsetzungs phase –	 schriftl./tel.	Nach-
weise	einfordern

–	 alle	bekannten	Techniken

1	 Window:	Das	Fenster	des	Verstehens.
2	 Die	acht	Kostbarkeiten	der	Frage-	und	Gesprächstechnik.

– Stadt Aachen – Personalentwicklung – Hendrik Middelhof für die Fortbildung Konfliktmediation der Stadt Aachen, mit freund-
licher Genehmigung von Hannelore Diez; entwickelt aus dem „Prozessleitplan einer Familienmediation“ –
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Jeder Sohn und jede Tochter kennt 
das Gefühl: „Hoffentlich sind mei-
ne  Eltern  zufrieden  mit  dem,  was 
ich mache“. Dieses Gefühl zieht sich 
bis ins hohe Alter durch. Gerade bei 
der Nachfolge im Familienunterneh-
men wird diese Empfindung immer 
eine  gewisse  Rolle  spielen.  Wenn 
der Nachfolger das Familienunter-
nehmen übernimmt, will er das Un-
ternehmen erfolgreich weiterführen 
und gleichzeitig die Erwartungen des 
Seniors erfüllen.
Der Senior hofft, die richtige Wahl 
getroffen  zu  haben,  und  dass  der 
Nachfolger  das  Unternehmen  im 
Familiensinne – womit er häufig  „in 
seinem Sinne“ meint – weiterführt.
Neben diesen beiden Personen sollen 
aber auch die restlichen Familienmit-
glieder die Nachfolge akzeptieren. 
Denn sie soll einvernehmlich erfol-
gen und keinen Streit innerhalb der 
Familie erzeugen. Darüber hinaus ist 
es ebenso wichtig, dass die Unterneh-
mensmitarbeiter den Wechsel eben-
falls akzeptieren. Diese Herausforde-
rungen gilt es, für alle Beteiligten zu 
bewältigen.

Bedeutung für die Wirtschaft
In den nächsten fünf Jahren werden 
ca. 350.000 Unternehmen die Nach-
folgerfrage klären müssen. 75 Prozent 
der  Arbeitsplätze  in  Deutschland 
werden von Familienunternehmen 
gestellt. Wird der Familienbetrieb 

nicht  an  die  nächste  Generation 
weitergegeben, kann dies seine Li-
quidation bedeuten. Tritt dieser Fall 
ein, sind die Folgen schwerwiegend: 
Arbeitsplätze gehen verloren.
Üblicherweise genießt in Familien-
unternehmen der Betrieb meist einen 
höheren Stellenwert als die Familie, 
d. h. es wird alles für das Unterneh-
men getan, da es die wirtschaftliche 
Existenz der Familie sichert. Deshalb 
schaffen Familienunternehmen zu 50 
Prozent den Wechsel in die zweite 
Generation. Aber nur noch 3 Prozent 
gelingt eine Übernahme in die dritte 
Generation.
Für die stark sinkende Übernahme-
willigkeit  der  Folgegenerationen 
gibt es unterschiedliche Gründe. Ein 
Grund ist sicherlich, dass die Nach-
folgegeneration nicht mehr in dem 
Bewusstsein erzogen wird, die Firma 
zu übernehmen. Der Familiennach-
wuchs soll selbst entscheiden, ob er 
die Firma übernimmt oder nicht.
Dazu ein Fallbeispiel: Der Inhaber 
eines  Dienstleitungsbetriebes  fällt 
von  heute  auf  morgen  durch  eine 
schwere Erkrankung aus. Ein Nach-
folger wurde bisher nicht benannt, 
da man die Entscheidung des Sohnes 
nach dem Studium abwarten wollte. 
Die Ehefrau hat im Betrieb als Buch-
halterin mitgearbeitet. Durch den 
Ausfall des Ehemanns übernimmt 
sie die Geschäftsführung. Der Sohn 
befindet sich noch im Studium und 

kann nicht entscheiden, ob er den 
Familienbetrieb übernehmen wird.
Fazit: Die Eltern halten das Famili-
enunternehmen für den Sohn auf-
recht, obwohl dieser sich nicht in der 
Lage sieht zu entscheiden, ob er den 
Betrieb übernehmen wird.

Zwei Systeme: Familien 
und Unternehmen
Beim Familienunternehmen treffen 
zwei verschiedene Systeme aufeinan-
der. Das erste System ist die Familie 
und das zweite System ist das Unter-
nehmen.

Nachfolgeregelung in Familienbetrieben _______________________

Unternehmen haben unterschiedlichste Gründe, Mediationen durchzu-
führen, zum Beispiel bei Teamkonflikten, Konflikten der Zielsetzung in-
nerhalb der Geschäftsleitung, bei  ungeklärten Problemen mit Geschäfts-
partnern oder Lieferanten. Marlene Ringwald (Karlsruhe), ausgebildete 
Wirtschafts- und Familienmediatorin, beschäftigt sich im vorliegenden 
Artikel mit einem existenziellen Thema, der „Nachfolgeregelung in Fa-
milienbetrieben“. Sie zeigt auf, warum eine rein rechtliche oder steuerli-
che Betrachtung zu keiner befriedigenden Lösung führt, wenn die beiden 
„Systeme“ Familie und Unternehmen aufeinander treffen.

In der ZMB Zentrum für Media-
tion und Beratung eG befinden sich 
unabhängige und aktiv vernetzte 
Wirtschaftsmediatoren und Unter-
nehmensberater. Zu ihnen gehört 
auch Autorin Marlene Ringwald, die 
in einem Konzern als Führungskraft 
arbeitete. Zum Abschluss ihrer  Me-
diationsausbildung beschäftigte sie sich 
in einer wissenschaftlichen Arbeit mit 
dem Thema „Mediation bei der Nach-
folgeregelung in Familienbetrieben“. 
Foto: privat
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Das  System  Familie  wird  durch 
das Liebesband zusammengehalten. 
Innerhalb  der  Familie  stehen  die 
emotionalen Bindungen im Vorder-
grund. Die zwischenmenschlichen 
Beziehungen der Familienmitglie-
der untereinander sind stark ausge-
prägt und sehr wichtig. Liebe, Für-
sorge und Loyalität bestimmen die 
menschlichen Beziehungen in der 
Familie. Anerkennung erhält ein Fa-
milienmitglied schon allein deshalb, 
weil es zur Familie gehört. Entspre-
chend seiner Bedürfnisse wird das 
Familienmitglied gefördert.
Die Familie hält aufgrund immate-
rieller Werte wie Wärme und Ge-
borgenheit zusammen, die sie sich 
gegenseitig geben und gemeinsam 
erfahren. Die Zugehörigkeit zu einer 
Familie kann man sich nicht aussu-
chen. Es entscheidet allein die Ge-
burt, zu welcher Familie man gehört.
Im System Unternehmen ist alles auf 
den Markterfolg ausgerichtet. Denn 
nur solange ein Unternehmen am 
Markt bestehen kann, existiert es. 
Deswegen orientiert sich ein Unter-
nehmer an Umsatz, Gewinn, Kosten 
und Produktivität.
Mitarbeiter erhalten Anerkennung 
und  Förderung  aufgrund  ihrer 
Leistungen. Die Zugehörigkeit zu 
einem Unternehmen ist freiwillig. 
Jeder entscheidet selbst, wie  lange 
er  dem  Unternehmen  angehören 
möchte. Beginn, Dauer und Ende 
dieser Zugehörigkeit sind durch Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber mehr 
oder weniger frei bestimmbar. Das 
Mitwirken im Unternehmen ist eine 
rein materielle Angelegenheit. Jeder 
Mitarbeiter und auch Unternehmer 
arbeitet für seine materielle Existenz.

Ratio contra Emotion
Im  Familienunternehmen  vermi-
schen sich diese beiden Systeme. Wie 
die o. g. Ausführungen zeigen, ist im 

Familienunternehmen die Nachfol-
geregelung daher nicht auf rein rati-
onaler Ebene möglich. Im Falle der 
Familienunternehmen muss die emo-
tionale Bindung bei einer  solchen 
Entscheidung berücksichtigt werden, 
d. h. Familieninteressen und Unter-
nehmensinteressen vermischen sich. 
Der  Erfolg  oder  Misserfolg  hängt 
von dem Zusammenwirken dieser 
sehr  unterschiedlichen  Institutio-
nen Familie und Unternehmen ab. 
Die Verbindung der beiden Systeme 
macht eine große Stärke des Unter-
nehmens aus, denn das eine System 
unterstützt das andere.
Gerade diese Verbindung führt auch 
dazu,  dass  Entscheidungsprozesse 
nicht nur rational begründet sind, 
sondern Emotionen und Intuition 
stark bei den Entscheidungen ein-
fließen.
Aus den vielfältigen Unternehmens- 
und  Familieninteressen  werden 
i. d. R. hohe Erwartungen und An-
sprüche an die Familienmitglieder 
gestellt und  ihnen besondere Ver-
pflichtungen auferlegt. Aus den da-
raus resultierenden Widersprüchen 
ergibt sich ein Spannungsfeld zwi-
schen Marktanforderung und emo-
tionaler Bindung.
In der Unternehmensnachfolge führt 
dies dazu, dass neben den rechtlichen 
Aspekten der Übernahme die zwi-
schenmenschlichen bzw. familienin-
ternen Verhaltensstrukturen domi-
nieren.
Da im Familienbetrieb die Famili-
enmitglieder meist auch Mitarbeiter 
im Unternehmen sind, kommt es zur 
Rollenvermischung, d. h. der Vater 
ist einerseits Vater und andererseits 
auch Chef. Der Sohn ist einerseits 
Kind und andererseits Nachfolger. 
Die  erste  Beziehung  von  Vater  zu 
Sohn wird immer präsent sein. Der 
Vater  ist  auch  als  Chef  Vater  und 
der Sohn ist auch als Nachfolger der 

Sohn.

Seniorchefs geben Zügel ungern ab
Durch die Firmenübergabe verliert 
der Vater die Rolle des Unterneh-
mers  und  damit  auch  einen  Teil 
seiner persönlichen Identität. Viele 
Seniorchefs sind deshalb auch nach 
der Übergabe noch immer im Unter-
nehmen und  geben die Zügel nicht 
aus der Hand. Das führt häufig zu 
Konflikten,  wie  das  nachfolgende 
Beispiel zeigt:
In einem  Unternehmen war alles be-
reits geregelt. Die Firma war an den 
Junior übergeben. Doch der Senior 
bleibt im Unternehmen und redet 
dem  Junior  in  all  seine  Entschei-
dungen hinein. Die Situation spitzt 
sich derart zu, dass der Junior eine 
Mediation als Lösung vorschlägt. In 
der Mediation stellt sich heraus, dass 
der Senior nicht weiß, was er mit sei-

Betrachtung des 
Generationswechsels

Bedeutung für die Wirtschaft:
–  Zeitschiene: fünf Jahre
–  Betroffene Unternehmen: 

350.000

Bedeutung für die Familie
–  Wechsel in die 2. Generation: 

50 v. H.
–  Wechsel in die 3. Generation: 

3 v. H.

%

Generationen
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ner Zeit machen soll, und die Sorge 
hat, nicht mehr nützlich zu sein. Im 
Rahmen der Mediation vereinbart 
der Senior mit dem Sohn, weiter als 
Berater  in  bestimmten  Bereichen 
tätig  zu  sein.  Der  Senior  erinnert 
sich während der Mediation, dass er 
früher gerne Golf spielte. Dieser Lei-
denschaft widmet er jetzt einen Teil 
seiner Freizeit. Beide Seiten sind mit 
der Vereinbarung zufrieden, denn je-
der kann nun seinen Aufgaben und 
Aktivitäten nachgehen.

Konfliktfeld: Jedes Kind 
soll profitieren
Weitere  Konfliktfelder  entstehen, 
wenn  die  Kinder  des  Chefs  nicht 
nach ihrer Leistung für das Unter-
nehmen  berücksichtigt  werden, 
sondern die Eltern alle Kinder gleich 
behandeln wollen. Dieser Konflikt 
belastet das System Familie. Früher 
war die Erbfolge klar definiert. Der 
älteste Sohn erhielt das Unterneh-
men.  Das  Familienunternehmen 
Krupp ist hierfür ein gutes Beispiel, 
denn der älteste Sohn wurde zum 
Nachfolger  erzogen  und  hat  den 
Konzern übernommen.
Heute ist die Situation anders, denn 
jeder kann erben. Oftmals kommen 
viele Erben in Betracht und meistens 
wollen alle ihren Anteil – unabhän-
gig davon, was sie für das Unterneh-
men bis zu diesem Zeitpunkt geleis-
tet haben.
Das kann zu Konflikten führen, wie 

das  folgende  Beispiel  zeigt:  Einer 
Mutter mit drei Kindern gehört ein 
Dienstleistungsunternehmen. Zwei 
Kinder arbeiten nicht in der Firma. 
Ein Sohn ist als Prokurist in der Fir-
ma tätig und trägt maßgeblich zum 
Erfolg des Unternehmens bei. Die 
Mutter entschließt sich, die Firma 
abzugeben. Sie möchte alle Kinder 
gleich behandeln und jedem Kind 
den gleichen Anteil überlassen.
Das führt zu Konflikten zwischen 
Sohn und Mutter. Der Sohn fühlt 
sich  Anbetracht  der  Jahre  ausge-
nutzt, in denen er die Firma voran-
gebracht und dafür keine Boni erhal-
ten hatte. Der Wert der Firma sei, so 
die Ansicht des Sohnes, nur durch 
seinen ganz persönlichen Einsatz all 
die Jahre gesteigert worden. Dies sei 
ausreichend zu berücksichtigen.
Die Situation eskaliert, sodass der 
Sohn eine Mediation vorschlägt. Die 
Mutter und die anderen Geschwister 
sind einverstanden.

Mediation legt wahre 
Interessen offen
In der Mediation stellt sich heraus, 
dass die Kinder, die nicht im Unter-
nehmen tätig sind, kein Interesse an 
der Firma haben. Sie wollen auf kei-
nen Fall im Unternehmen arbeiten 
und am liebsten an einen Fremden 
verkaufen. Der Erlös solle auf alle 
aufgeteilt werden – nach Meinung 
der Geschwister eine gerechte Lö-
sung. Die Mutter hingegen will, dass 

das  Unternehmen  in  der  Familie 
bleibt. Ein Verkauf komme für sie 
nicht infrage. Ihr Vorschlag lautet, 
dass der Sohn die Firma überneh-
men und alle anderen ausbezahlen 
solle.  Der  Sohn  kennt  jedoch  die 
wirtschaftliche Lage der Firma nur 
zu gut und weiß, dass dies – selbst 
mit Krediten – nicht zu leisten ist. 
Die Finanzlast wäre zu groß.
Bei der Themensammlung stellt sich 
heraus, dass neben den Sachthemen 
auch Beziehungsthemen eine Rolle 
spielten.  Die  Kinder,  die  nicht  in 
der Firma arbeiten, fühlten sich in 
der Vergangenheit von der Mutter 
benachteiligt und glaubten, dass der 
Sohn, der in der Firma aktiv ist, von 
der  Mutter  bevorzugt  behandelt 
würde.
In der Mediation einigt man sich da-
rauf, dass zuerst das Beziehungsthe-
ma besprochen wird. Dabei gelingt 
es,  entsprechenden  Respekt  und 
gegenseitige  Anerkennung  wieder 
aufzubauen – eine gute Grundlage 
für  die  anschließende  Diskussion 
der Sachthemen. Nachdem allen die 
wirtschaftliche  Leistungsfähigkeit 
des  Unternehmens  vor  Augen  ge-
führt wurde, diskutiert die Familie 
verschiedene Optionen zum Erhalt 
des  Unternehmens.  Daraus  erge-
ben sich interessante Optionen, die 
schließlich mit dem Steuerberater 
und dem Anwalt der Firma bespro-
chen werden. Am Ende einigt sich 
die Familie u. a. darauf, der Mutter 
eine monatliche Rente für die Dauer 
von zehn Jahren zu bezahlen. Falls 
die  Mutter  vor  der  vollständigen 
Auszahlung sterben sollte, würden 
die monatlichen Beträge unter den 
Geschwistern aufgeteilt.  In Anbe-
tracht  der Lösung war die Unterneh-
merfamilie froh, eine Mediation zur 
Lösung der Nachfolge durchgeführt 
zu haben.

Rollenvermischung

Vater
Sohn

Tocher

Chef
Nachfolger

Mitarbeiterin
Familien Unternehmen
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Innovationsbremse als 
Wertevernichter
Ein  weiteres  Konfliktfeld  bei  der 
Nachfolgeregelung ist die Kommu-
nikation.  Während  im  Unterneh-
men  die  Kommunikation  auf  der 
Sachebene stattfindet und Entschei-
dungen aus rein betrieblicher Sicht 
getroffen werden, findet  im Famili-
enunternehmen die Kommunikation 
zwischen den Familienangehörigen 
auf der Beziehungsebene statt. Dies 
hat zur Konsequenz, dass den Kon-
flikten aus dem Weg gegangen und 
Entscheidungen des Chefs nur sehr 
eingeschränkt hinterfragt werden.
Durch diese Art der Kommunikati-
on besteht die Gefahr, dass Neuerun-
gen und Veränderungen am Markt 
nicht rechtzeitig erkannt und im Un-
ternehmen integriert werden. Dies 
führt häufig zu nicht ausgesproche-
nen, inneren Konflikten und „Wer-
tevernichtern“, wie das nachfolgende 
Fallbeispiel zeigt:
In einem Dienstleistungsunterneh-
men hält der Seniorchef die Fäden ei-
sern in der Hand. Der Sohn arbeitet 
Hand in Hand mit dem Vater. Viele 
Neuerungen gehen an dem Unter-
nehmen vorüber, da der Vater der 
Auffassung ist, dass diese Neuerun-
gen nicht notwendig seien: „Früher 
ging es auch so“. Der Sohn möchte 
in der Eltern-Kind-Beziehung kei-
ne Konflikte provozieren und kann 
daher nicht offen mit seinem Vater 
die Situation klären. Er sieht die Ge-
fahr, dass das Unternehmen, wenn 
er es einmal übernehmen soll, nicht 
mehr konkurrenzfähig ist. Am Ende 
schlägt  der  Sohn  die  Übernahme 
aus und das Unternehmen wird an 
eine börsennotierte Firmengruppe 
verkauft.

Sohn eröffnet Konkurrenzfirma
Ein  weiterer  Fall  bestätigt  die  ne-
gativen  Auswirkungen,  wenn  die 

Nachfolgeregelung nicht rechtzeitig 
geklärt wird:
Ein  Handwerksbetrieb  befindet 
sich im Besitz des Vaters. Dieser ist 
mittlerweile weit über 70 Jahre. Der 
Sohn hat bisher im Betrieb mitgear-
beitet.
Da der Vater nicht übergeben will, 
macht sich der Sohn ebenfalls selbst-
ständig  und  arbeitet  nun  für  sein 
eigenes  Unternehmen.  Der  Vater 
ist weiterhin nicht bereit, über eine 
Nachfolge nachzudenken. Wird das 
Thema  Nachfolge  angesprochen, 
kommt immer nur ein Kopfschüt-
teln. Über die Jahre ohne Entschei-
dung ist die Mitarbeiterstruktur im 
Betrieb  des  Vaters  überaltert  und 
wichtige Leistungsträger verabschie-
den  sich  in  den  Ruhestand.  Der 
Sohn  hingegen  kann  mit  seinem 
modernen  Handwerksbetrieb  den 
örtlichen Markt schnell für sich ge-
winnen, auch ohne dass beide offen 
in Konkurrenz zueinander treten.
Am Ende muss der Handwerksbe-
trieb  des  Vaters  kapitulieren  und 
liquidiert werden, da sich kein frem-
der „Übernehmer“ findet. Das be-
deutet, dass kein Verkaufserlös oder 
Rentenzahlung für den Vater gesi-
chert werden kann. Auch der Stolz, 
dass der traditionsreiche Handwerks-
betrieb vom Sohn fortgeführt wird, 
blieb ihm versagt.

Gründe für das Scheitern
Zusammengefasst  lassen  sich  die 
wichtigsten  Konfliktfelder  in  der 
Nachfolgeregelung in Familienun-
ternehmen aufzeigen:
–  Der Senior hält seinen Nachfol-

ger noch nicht für fähig und be-
reit, die Verantwortung alleine zu 
tragen.

–  Der Senior kann noch nicht los-
lassen, da er noch keine andere 
Lebensplanung hat. 

–  Der Senior möchte alle Kinder 

gleich behandeln, egal wie sie sich 
in das Unternehmen eingebracht 
haben.

–  Der Senior bestimmt seine Nach-
folger, ohne die Rolle der anderen 
Familienmitglieder zu klären.

–  Es entstehen unter den Familien-
mitgliedern gefühlte Benachteili-
gungen.

–  Die Kommunikation ist wegen 

Zentrum für 
Mediation und 
Beratung

Entscheider von Klein- und Mit-
telständischen  Unternehmen 
(KMU)  sowie  von  Konzernen 
sind angesichts der gravierenden 
Veränderungen  in  der  heutigen 
Arbeitswelt immer öfter mit Kon-
fliktsituationen  konfrontiert.  In 
der Vergangenheit wurden entwe-
der langwierige Gerichtsprozesse 
geführt oder demotivierende Maß-
nahmen innerhalb der Firma gegen 
Teile der Belegschaft ergriffen. Die 
ZMB Zentrum für Mediation und 
Beratung e. G. vermittelt bei
–  Konflikten zwischen Entschei-

dern,
–  Konflikten zwischen Anteilseig-

nern,
–  Konflikten im Team oder zwi-

schen Abteilungen,
–  Konflikten zwischen Kollegen 

oder zwischen Arbeitgeber und 
Arbeitnehmer,

–  Konflikten zwischen Unterneh-
mensleitung und Betriebsrat,

–  Vorfällen von Mobbing,
–  Nachfolgeregelungen in Unter-

nehmen,
–  Bildung neuer Teams, Abteilun-

gen und Tochterunternehmen.

ZMB Zentrum für Medi-
ation und Beratung eG
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gefühlter Emotion eingeschränkt.
Zusammenfassend lässt sich feststel-
len, dass Streit in der Eigentümer-
familie  häufig  unterschätzt  wird. 
Kämpfe und Zerwürfnisse zählen zu 
den Wertevernichtern. Ebenso führt 
es zu Konflikten, wenn die Rücksicht 
auf  die  Familienbande  gegenüber 
dem Unternehmen die Oberhand 
gewinnt. Zum einen wäre die Prü-
fung des Nachfolgers erforderlich, 
ob dieser auch die Qualifikation hat, 
das Unternehmen weiterzuführen. 
Zum anderen werden die familiären 
Gerechtigkeits- und Gleichbehand-
lungsvorstellungen eingebracht. Die 
Entscheidung wird somit von fami-
liären Faktoren abhängig gemacht, 
anstatt die Belange des Unterneh-
mens beim Führungswechsel zu be-
rücksichtigen.
Aufgrund der verschiedenen Systeme 
Familie und Unternehmen und des 
sich daraus ergebenden Spannungs-
feldes vermeiden viele Unternehmer, 
rechtzeitig die Unternehmensnach-
folge  zu  klären.  Dadurch  werden 
notwendige Entscheidungen nicht 
getroffen. Die Empfehlung lautet: 
Ein  rechtzeitiges  Planen  und  ent-
schlossenes Handeln erhält das Fa-
milienunternehmen.

Marlene Ringwald,  ZMB Zent-
rum für Mediation und Beratung 
Karlsruhe, ringwald@zmbeg.com

Das Zahlenmaterial: IFM Ins-
titut für Mittelstandsforschung 
und „Den Generationswechsel 

erfolgreich gestalten“ von H.-G. 
Huber und H. Sterr-Köllin

Bundesverband für Kreditmediatoren

In Kronberg im Taunus wurde im 
August der Bundesverband der 
Kreditmediatoren e.  V. (BdKM) 
gegründet. Ziel des Berufsverban-
des ist die Professionalisierung 
der Vermittlung in finanziellen 
Konfliktsituationen zwischen 
Vertretern der Real- und Finanz-
wirtschaft. Nach Einschätzung 
der deutschen Wirtschaftsverbän-
de könnten in den kommenden 
Jahren rund 25.000 Unternehmen 
die Hilfe eines Kreditmediators 
benötigen.

Doch für das noch junge Berufsfeld 
der Kreditmediation gibt es bislang 
nur wenige Standards und Regeln, 
die den komplexen Prozess der Ver-
mittlung zwischen Unternehmern 
und Kreditgebern definieren. Diese 
sollen im Bundesverband der Kre-
ditmediatoren erarbeitet werden.
„Wir wollen die Qualität der Aus- 
und Weiterbildung von Kreditme-
diatoren sowie deren Erfahrungs-
austausch  untereinander  fördern, 
um  den  komplexen  Prozess  der 
Kreditmediation  weiter  zu  pro-
fessionalisieren“,  sagte  gegenüber 
der  Fachpresseagentur  Badenia-
Informationsdienst (bid) Diplom-
Volkswirt Rainer Langen, der auf 
der Gründungsversammlung zum 

1. Vorsitzenden des BdKM gewählt 
wurde. Um der volks- und betriebs-
wirtschaftlichen  Bedeutung  der 
Kreditmediation gerecht zu werden, 
sei es zudem wichtig, gemeinsame 
Interessen  gegenüber  Politik  und 
Finanzwirtschaft zu formulieren.
Neben dem Aufbau und der Pflege 
eines nationalen Netzwerks will der 
Bundesverband vor allem Ausbil-
dungsstandards und Zertifizierun-
gen definieren, um die Qualität der 
Kreditmediation auf ein einheitli-
ches Niveau zu heben. Auch Exper-
ten anderer Fachgebiete sollen in die 
spezifischen Belange der Kreditme-
diation eingeführt werden, um den 
wachsenden  Bedarf  qualifizierter 
Kreditmediatoren decken zu kön-
nen.
Neben Rainer Langen (Kronberg), 
der als Gründer des Deutschen Ins-
tituts für Kreditmediation (IKME) 
zu den führenden Kreditmediato-
ren  Deutschlands  zählt,  wurden 
Diplom-Kaufmann  Reinhard  R. 
Oldenburg (Berlin) und Dr. Heiko 
Schultz (Hofheim am Taunus) in 
den Vorstand des BdKM gewählt.
Weitere Informationen im Internet 
unter www.bdkm.de

badenia-informationsdienst (bid)

V. l. n. r.: Frank Armbruster, Andreas Münster, Oliver Briemle, Reinhard 
R. Oldenburg (2. Vorsitzender), Rainer Langen (1. Vorsitzender), Dr. Heiko 
Schulz (Schatzmeister), Andreas Weyand, Dr. Bernd F. Pelz. Foto: BdKM
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Schuldnerberater oder Fachanwälte 
für  Insolvenzrecht  als  Schuldner- 
oder Gläubigervertreter können zwar 
keine „echten“ Mediatoren sein, da 
sie  weder  vom  eigenen  Selbstver-
ständnis  noch  in  den  Augen  der 
Schuldner oder der Gläubiger neu-
tral sind. Die Verhandlung mit me-
diativen Elementen verhilft diesen 
jedoch zu einer interessengerechten 
Lösung.
Auf den ersten Blick könnte ferner 
ein  strukturelles  Verhandlungsun-
gleichgewicht  im  Verhältnis  zwi-
schen Schuldner und Gläubiger me-
diativen Elementen entgegenstehen. 
Ein Ausgleich dazu ergibt sich aus 
dem Rahmen der gesetzlichen Rege-
lungen, in den die außergerichtliche 
Schuldenbereinigung eingefasst ist. 
Ein zwischen den Beteiligten verhan-
delter Vergleichsvorschlag steht bei 
Widerspruch eines Gläubigers ggfs. 
erneut zur Disposition. Die Zustim-
mung kann dann nach § 309 InsO 
richterlich ersetzt werden. Die ein-
gegrenzte Entscheidungsgewalt des 
Richters dient dann allein dem Aus-
gleich des  strukturellen Ungleich-
gewichts zwischen den Beteiligten.¹ 

Wünschenswert  ist  die  Schaffung 
weiterer gesetzlicher Rahmenbedin-
gungen insbesondere für das außer-
gerichtliche Schuldenbereinigungs-
verfahren.

Außergerichtliche Einigung
Die Insolvenzordnung sieht für die 
Schuldenregulierung im vereinfach-
ten Verfahren – Verbraucherinsol-
venzverfahren – zunächst den au-
ßergerichtlichen Einigungsversuch 
vor, der ggfs.  seine Fortsetzung  in 
dem gerichtlichen Schuldenbereini-
gungsverfahren findet. Beide stellen 
eine Alternative zur Eröffnung des 
Insolvenzverfahrens mit Vermögens-
verwertung, Restschuldbefreiungs-
verfahren und einer Verfahrensdauer 
von sechs Jahren dar. Den Gläubi-
gern wird direkt verdeutlicht, mit 
welchen Zahlungen sie voraussicht-
lich rechnen können.
Daneben kann im außergerichtlichen 
Schuldenbereinigungsverfahren ein 
Vergleich aufgestellt werden, der den 
individuellen Interessen entspricht 
und so im Idealfall zu einem Abbau 
der Überschuldung unter gleichzei-
tiger Wahrung von Gläubigerinter-
essen führt.
Zunächst  werde  mit  dem  Schuld-
ner die Gläubigerstruktur erarbei-

tet  sowie  die  Verhandlungsmasse 
besprochen. Die Gläubiger werden 
über die beabsichtigte Schuldenbe-
reinigung informiert und aufgefor-
dert, ihre Ansprüche zu benennen 
und zu beziffern. Die Auswertung 
der  Informationen  ermöglicht  es, 
die Gläubigerstruktur zu erkennen 
und besicherte von unbesicherten 
Forderungen zu unterscheiden, um 
ein adäquates Vergleichsangebot zu 
erarbeiten.
Zur Erweiterung der Verhandlungs-
masse  sind  die  Hintergründe  zur 
Gläubiger-/Schuldnerbeziehung zu 
erfragen und zu ermitteln, um fest-
zustellen, ob allein monetäre Rege-
lungen oder Alternativen ganz oder 

Konfliktmanager in Krise und Insolvenz ________________________

Verhandlungen mit mediativen Elementen und Konfliktmanagement 
stehen im Zusammenhang mit einer Insolvenz zumeist vor konfliktträch-
tigen Beziehungskonstellationen und Machtungleichgewichten. Mit dem 
Makel der Insolvenz – vormals des Konkurses – verbinden viele die per-
sönliche Diskriminierung und die Bestrafung des Schuldners. An dieser 
Stelle setzt die außergerichtliche Schuldenbereinigung nach § 305 f. InsO 
und die Arbeit für den Fachanwalt für Insolvenzrecht ein. In der Krise 
vertritt die Kanzlei „Baumann & Kollegen Rechtsanwälte“ (Kleve) Un-
ternehmer bzw. Unternehmen in allen Belangen des Insolvenzverfahrens. 
Ihre Abteilung „Schuldner-/Verbraucherinsolvenzberatung“ ist eine der 
größten Beratungsstellen in NRW. Verbraucher werden in der Schulden-
bereinigung sowie im Verbraucherinsolvenzverfahren von Rechtsanwalt 
Jan Theo Baumann und seinem Team betreut.

Autor und Rechtsanwalt  Jan Theo 
Baumann, M.M. (Hagen) und  
E.M.M. (Sion/Barcelona), ist Fach-
anwalt für Insolvenzrecht. Er enga-
giert sich in der Arbeitsgemeinschaft 
Insolvenzrecht im Deutschen Anwalt-
verein und ist Sprecher der Regional-
gruppe Niederrhein der Deutschen 
Gesellschaft für Mediation (DGM). 
Foto: Baumann & Kollegen Rechts-
anwälte

1 Vgl. Krüger, Alternative Konfliktregulierung und 
Verbraucherinsolvenzverfahren, NZI 2000, S. 153.
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teilweise  zu  verhandeln  sind.  Der 
Fachanwalt für Insolvenzrecht fun-
giert dabei als Schuldnerberater. Ein 
Verhandlungsstil mit mediativen Ele-
menten ist einer interessengerechten 
Lösung sehr förderlich. Durch das 
Abrücken von starren Standpunkten 
und das Hinterfragen der Interessen 
können zusätzliche Optionen erar-
beitet werden. Soweit dies eine Re-
gelung mit allen Gläubigern ermög-
licht, kann ein Insolvenzverfahren 
vermieden werden. Ansonsten ist es 
auch bei teilweiser Regelung jeden-
falls möglich, den Kreis der Gläubi-
ger, die an einem Insolvenzverfahren 
teilnehmen sollen, zu verkleinern.

Gläubiger contra Schuldner
Die Zahlungsunfähigkeit bzw. Über-

schuldung eines Schuldners tritt in 
der Regel ein, wenn sein Vermögen 
nicht mehr ausreicht, die Forderun-
gen seiner Gläubiger zu befriedigen. 
Diese  sogenannte  „Masseinsuffi-
zienz“ löst bei den Gläubigern ge-
wöhnlich die Sorge aus, „zu kurz zu 
kommen“. In der Krise versucht dann 
jeder Gläubiger angesichts der Ver-
knappung der Mittel des schuldneri-
schen Vermögens für sich das „Beste“ 
herauszuholen. Hierbei kollidiert er 
oft mit den anderen Gläubigern, de-
ren „beste Lösung“ ggf. gegenteilig 
ausfällt.
Der Schuldner wird in dieser Phase 
oft nur zum Spielball der Gläubiger: 
als Objekt von Eintreibungsmaßnah-
men.  Insbesondere  bei  den  ersten 
Vollstreckungsmaßnahmen eröffnen 

sich für ihn keine Möglichkeiten, in 
offener  Kommunikation  auf  eine 
faire Anpassung der Schulden unter 
Berücksichtigung der individuellen 
Haushaltssituation  hinzuwirken. 
Auch während der Verhandlungen 
über  eine  außergerichtliche  Eini-
gungsmöglichkeit können die Gläu-
biger weiter ungehindert in das Ver-
mögen der Schuldner vollstrecken. 
Eine sinnvolle Verhandlung setzt zu-
nächst genügend Zeit und Freiheit 
voraus. Es ist kontraproduktiv, wenn 
in dieser Zeit Gläubiger ungehindert 
und ohne jede Rücksichtnahme wei-
ter vollstrecken können. Während 
des gerichtlichen Schuldenbereini-
gungsverfahrens kann die Zwangs-
vollstreckung  einzelner  Gläubiger 
eingestellt werden – ein solches Mo-
ratorium sieht der Gesetzgeber bis-
lang leider für die außergerichtliche 
Schuldenbereinigung nicht vor!

„Bankenprivileg“ 
behindert Lösung
Da bei Eröffnung des Insolvenzver-
fahrens  die  Vorausabtretung  von 
Bezügen noch zwei Jahre lang greift, 
werden die Empfänger – häufig Kre-
ditinstitute – im Verhältnis zu den 
übrigen  Gläubigern  diesbezüglich 
privilegiert. Für die Notwendigkeit 
dieses Sicherungsmittels besteht kein 
sachlicher Grund. Es hindert die au-
ßergerichtliche Schuldenregulierung 
und  begünstigt  die  Gläubiger,  die 
den größten Forderungsanteil stel-
len. Zumeist sind es Kreditinstitute, 
die sich nach weit verbreiteter Praxis 
eine Vorausabtretung der Lohnfor-
derungen des Kreditnehmers in den 
AGB ausbedingen oder diese geson-
dert vereinbaren.
Dramatisch  ist,  dass  dieses  Siche-
rungsmittel oft die einzig verfügbare 
Verhandlungsmasse  betrifft.  Kann 
der Schuldner sein pfändbares Ein-
kommen der Gläubigergesamtheit 

Als  auf  der  Loveparade  in  Duis-
burg  im  Tunnelbereich  des  alten 
Güterbahnhofs 21 junge Menschen 
im Gedränge der Massen zu Tode 
kamen, wurden im Nachgang bun-
desweit zahlreiche Veranstaltungen 
abgesagt. Ein Beispiel war das Bal-
lonfestival, das im Rahmen der Lan-
desgartenschau in Hemer (NRW) 
stattfinden sollte.
Die Stadt Hemer sagte das Ballon-
festival ab, weil sie „nach eingehen-
der  Prüfung  durch  verschiedene 
Stellen“ der Meinung war, dass „das 
Sicherheitskonzept für das Festival 
nicht ausreichend“ sei. Der Veran-
stalter, die Felten Ballon GmbH, 
musste daraufhin Insolvenz anmel-
den. „Dieser Schritt ist nur durch 
die  Festival-Absage  begründet. 
Ansonsten wäre die Felten GmbH 
nicht  in  Schwierigkeiten“,  sagte 
Uwe Felten im Gespräch mit der 
WAZ-Mediengruppe. Nach Anga-
ben von Felten wurden im Vorfeld 

rund 700 Gutscheine zu je 185 Euro 
für Ballonfahrten verkauft. Die Aus-
gaben zur Vorbereitung des Festivals 
(Werbung, Organisation usw.) seien 
erheblich gewesen, aber man habe 
im Gegenzug entsprechende Ein-
nahmen durch das große Ballonfes-
tival erwartet.
Nachdem  Insolvenz  angemeldet 
wurde,  baten  zahlreiche  Käufer 
von Ballonfahrtgutscheinen bei der 
Stadt Hemer um Unterstützung. Sie 
wünschten sich Hilfe und die Bün-
delung ihrer Interessen gegenüber 
dem Insolvenzverwalter der Felten 
Ballon GmbH. Hemer entschloss 
sich, im Sinne der Gutscheinkäufer 
eine externe Ombudsfrau einzuset-
zen. Nach Abschluss einer Bestands-
aufnahme begann die Rechtsanwäl-
tin  Katja  Matzke,  zwischen  den 
Beteiligten zu vermitteln.

Seidel

Nach Insolvenz: Ombudsfrau eingeschaltet
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nicht mehr anbieten, weil ein Groß-
teil über einen Zeitraum von min-
destens zwei Jahren ohnehin den Ab-
tretungsgläubigern zugeht, wird die 
Chance für eine außergerichtliche, 
aber auch gerichtliche, Schuldenbe-
reinigung immer kleiner.

Mitverpflichtung von 
Bürgen/Interessenlage
Weitere Herausforderungen für die 
außergerichtliche  Schuldenberei-
nigung und Vermittlung zwischen 
den Beteiligten liegen in der Mit-
verpflichtung  von  Bürgen.  Da  für 
diese ansonsten ggf. nur ein eigenes 
Verfahren durchlaufen werden kann, 
müssen sie bei der Lösungsfindung 
einbezogen werden, soweit sie die 
Forderungen nicht vollständig be-
dienen können. Dem Interesse des 
Schuldners an einer Klärung seiner 
Vermögenslage und einer geringeren 
Stigmatisierung durch Vermeidung 
eines Insolvenzverfahrens stehen die 
Interessen der Gläubiger gegenüber. 
Letztere sind von verschiedenen In-
teressenlagen getrieben.
Arbeitnehmer eines Unternehmens 
in der Krise streben zumeist nach Si-
cherheit (Arbeitsplatz- und Einkom-
menserhalt), Status (Achtung, Aner-
kennung, Wertschätzung), Kontakt 
(Gruppenbezug, Kommunikation, 
soziale  Umgebung),  Kompetenz 
(Einfluss, Verantwortung, Zustän-
digkeit) und Selbstverwirklichung.²

Was sollte sich ändern?
Wirtschaftlich  vernünftige  Pläne 
müssen auch in einem Verfahren der 
außergerichtlichen Konfliktlösung 
gegen den Willen einzelner Gläu-
biger  ermöglicht  werden.  Zudem 
sollte  die  Verpflichtung  bestehen, 
die Ablehnung von Gläubigern zu 

begründen. 
Zur  Förderung  der  außergericht-
lichen  Schuldenbereinigung  sind 
die  Rahmenbedingungen  der  ge-
richtlichen  Schuldenbereinigung 
und  des  Insolvenzplanverfahrens 
auf die außergerichtliche Schulden-
bereinigung zu erweitern. Das be-
trifft insbesondere ein Moratorium 
zum  Vollstreckungsschutz.  Ferner 
sollte grundsätzlich zur Förderung 
der  Sanierungsmöglichkeiten  der 
§ 114 InsO überprüft werden. Ein 
„Bankenprivileg“ steht der außerge-
richtlichen Sanierung durch Kon-
fliktmanagement  in  der  Krise  des 
Verbrauchers stets entgegen. 
Steht der Zugang zur Schuldnerbe-
ratung jedem offen, sind sinnvolle 
Pläne zur Vermeidung eines Verbrau-
cherinsolvenzverfahrens umsetzbar. 
Die gesetzgeberischen Rahmenbe-
dingungen sowohl in der InsO als 
auch zur Bereitstellung der Finan-
zierung über Beratungshilfe können 
im Hinblick auf Privilegien und Vor-
gaben angepasst werden.

Beratungshilfescheine
Es  ist  derzeit  einem  Schuldner 
schwer vermittelbar, dass an einem 
Amtsgericht Beratungshilfescheine 
zur  außergerichtlichen  Schulden-
bereinigung durch einen Rechtsan-
walt  erteilt  werden,  während  dies 
am  nächsten  Amtsgericht  katego-
risch abgelehnt wird. Hier begegnen 
Schuldner zu oft rechtspflegerischer 
Willkür und falsch interpretierten 
Argumenten  höchstrichterlicher 
Entscheidungen.  Weder  dadurch 
noch durch Mindestquoten (Öster-
reich) oder Kosten und Vorschüsse 
des Insolvenzverfahrens dürfen die 
Ärmsten  der  Armen  ausgegrenzt 
werden. Dies gilt ebenso bezüglich 
qualifizierter  Beratung  zur  außer-
gerichtlichen Schuldenbereinigung 
sowie hinsichtlich eines möglichen 

Verbraucherinsolvenzverfahrens.
Leider  differenzieren  Rechtspfle-
ger  im Hinblick auf die Erteilung 
der Beratungshilfescheine zwischen 
Schuldnerberatungsstellen – denen 
im Durchschnitt höhere Zahlungen 
je Fall aus öffentlicher Hand zuflie-
ßen,  als  über  Beratungshilfe  den 
Rechtsanwälten vergütet wird – und 
Rechtsanwälten dahingehend, dass 
der  Rechtsanwalt  nur  aufgesucht 
werden soll, wenn die Wartezeiten 
bei den Schuldnerberatungsstellen 
unzumutbar  sind.  Dies  haben  die 
Schuldner durch Bescheinigungen 
nachzuweisen, bevor sie dann einen 
Beratungshilfeschein erhalten.

Aussicht
Soweit die außergerichtliche Schul-
denbereinigung auch unter Nutzung 
der Möglichkeiten des Konfliktma-
nagements  kein  zahnloser  Tiger 
bleiben  soll,  sind  oben  genannte 
„Unklarheiten“ zwingend durch klare 
gesetzliche Regelungen zu beseitigen. 
Diese Aufgaben sind nur durch qua-
lifizierte Schuldner- und Rechtsbera-
tung zu erledigen.
Mit  Vermeidung  eines  Verbrau-
cherinsolvenzverfahrens  wird  den 
Gläubigern in der Regel sowohl eine 
höhere Quote als auch eine kürzere 
Laufzeit zuteil. Der Schuldner hat 
seine Krise somit schneller überwun-
den und ist nicht sechs Jahre unter 
„Beobachtung“  des  Treuhänders. 
Die  Gemeinschaft  der  Steuerzah-
ler finanziert dann kein Verfahren 
mehr, das Kosten von rund 2.000 
EUR nach sich zieht, deren Deckung 
häufig ungesichert ist und damit aus 
dem  „Steuertopf “ beglichen werden 
muss.

Jan Theo Baumann, M. M., 
E. M. M., FA InsR (Kleve), 

www.baumann-recht.de2 Vgl. Rösch, Verhandlung und Mediation in der 
Insolvenz, S. 73.
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Mediation im Arbeitsrecht, hrsg. 
von Jacob Joussen und Hannes Un-
berath, Verlag C.  H.  Beck, Mün-
chen 2009, 190 Seiten, geb., 19 €.

Ein Symposium bietet den Vorzug, 
unterschiedliche  Sichtweisen  zu 
einer  Thematik  zu  bündeln.  Das 
kommt der hier anzuzeigenden Pub-
likation zugute, die auf einer Tagung 
der Universität Jena zur „Mediation 
im Arbeitsrecht“ beruht. Der Band 
spiegelt die interdisziplinäre Konzep-
tion der Veranstaltung wider und do-
kumentiert in insgesamt 16 Beiträgen 
vielfältige Facetten des Themas.

Und die Lektüre lohnt sich. Nicht 
nur, weil das Arbeitsrecht selbst ein 
überaus konfliktbehaftetes Themen-
feld ist, sondern weil sich gerade hier 
ganz unterschiedliche Disziplinen 
begegnen: Juristische Fragestellun-
gen sind ebenso zu behandeln wie 
soziologische oder (personal-)wirt-
schaftliche Aspekte.

Der Band selbst gliedert sich in vier 
Teile: Nach einer Einführung zum 
gegenwärtigen Stand und den Pers-
pektiven der konsensualen Streitbei-
legung (hier werden auch Spezifika 
des  Arbeitsrechts  berücksichtigt) 
geht  es  in  einem  zweiten  Teil  zu-
nächst  um  allgemeine  Fragen  der 
Mediation,  die  insbesondere  an-
hand von Mediationsprojekten aus 
der Praxis veranschaulicht werden 
(insgesamt  7  Beiträge).  Teil  Drei 
befasst sich im Anschluss daran mit 
der Mediation und dem arbeitsge-
richtlichen Verfahren (7 Beiträge). 
Eine abschließende Schlussbetrach-
tung (Teil Vier) fasst noch einmal die 
Mediation im Arbeitsrecht in einem 
Resümee zusammen und gibt einen 
Ausblick.

Fazit: Wer sich der arbeitsrechtli-
chen  Mediation  verbunden  fühlt, 
bekommt  mit  dem  Tagungsband 
(noch  einmal)  die  wesentlichen 
Inhalte einer hochkarätigen Veran-
staltung präsentiert. Darüber hinaus 
kommt dem Band das Verdienst zu, 
mit der Mediation im Arbeitsrecht 
ein besonders relevantes Arbeitsfeld 
der Mediation in den Fokus einer 
breiteren Öffentlichkeit zu rücken.

Prof. Dr. André Niedostadek, LL.M.

Reiner Ponschab, Adrian Schwei-
zer: Kooperation statt Konfron-
tation. Neue Wege anwaltlichen 
Verhandelns, Verlag Dr. Otto 
Schmidt, Köln 2010, 324 Seiten, 
geb., 39,80 €.

Schon  die  Erstauflage  des  Buches 
„Kooperation statt Konfrontation“ 
des Autorenduos Ponschab/Schwei-
zer hat sich schnell einen Stammplatz 
in der Literatur zum anwaltlichen 
Verhandeln erobert. Praxisnahe Bei-
spiele und eine anschauliche „Schrei-
be“ machen jede Lektüre zum kurz-
weiligen Lesevergnügen.

Dreizehn Jahre hat es nun immer-
hin gedauert bis zur Neuauflage des 
„Klassikers“. Und diese Zahl ist keine 
Unglückszahl.

Natürlich ist die Zeit nicht stehen 
geblieben. Das Grundkonzept wurde 
beibehalten, einzelne Kapitel jedoch 
noch einmal gründlich überarbeitet. 
Neu zum Autorenteam hinzugekom-
men ist Barbara Genius, Rechtsan-
wältin beim BGH.

Inhaltlich bietet das Buch einen wah-
ren Fundus an Informationen zum 

Thema „anwaltliches Verhandeln“: 
Im Anschluss an die Darstellung der 
traditionellen Konfliktentscheidung 
nach der juristischen Methode wird 
das kooperative Verhandeln als Al-
ternative vorgestellt. Aber wie ver-
handelt man genau? Neben Ausfüh-
rungen zum Verhandlungsstil geht 
das Autorenteam sehr eingehend auf 
Aspekte  des  eigentlichen  Verhan-
delns ein, angefangen von der Vor-
bereitung über Techniken und Mo-
delle, die ein kooperativer Verhandler 
beherrschen sollte, bis hin zu sieben 
Schritten zur kooperativen Lösung.

Auch schwierige Verhandlungssitu-
ationen bleiben nicht unberücksich-
tigt.

Fazit: Was soll man noch sagen? Wer 
auch immer sich mit dem Verhan-
deln beschäftigt, Ponschab/Schwei-
zer sind ein „Muss“.

Prof. Dr. André Niedostadek, LL.M.

Für Sie Gelesen _____________________________________________________
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Jutta Portner: Besser verhandeln – 
das Trainingsbuch, Gabal-Verlag, 
2.  Auflage 2010, 388 Seiten, geb., 
ISBN 978-3869360546, 24,90 €.

In Konfliktsituationen benötigt es 
mitunter ein gewisses Geschick, um 
zu nachhaltigen Lösungen zu kom-
men. Derzeit zeigt der Pilotversuch 
einer „Sach- und Fachschlichtung“ 
zwischen den Konfliktparteien bei 
Stuttgart 21 recht anschaulich, wie 
verfahren  eine  Ausgangssituation 
sein kann und wie schwierig es ist, 
die verschiedenen Interessengrup-
pen überhaupt an einen Verhand-
lungstisch zu bekommen. In einem 
Mediationsverfahren ist es für einen 
Mediator wichtig, die Verhandlungs-
situation richtig analysieren zu kön-
nen.

Jutta Portner greift in ihrem Buch 
„Besser verhandeln“ die Thematik 
des Verhandlungsgeschicks auf und 
bereitet  diesen  Problemkreis  ne-
ben den theoretischen Grundlagen 
auch mit praktischen Übungen auf. 
Sie zeigt gleich zu Beginn, wie man 
eine Verhandlung richtig planen und 

strukturieren  kann.  Verschiedene 
„Planning Tools“ wie Fragenkatalog, 
BATNA (beste realistische Alterna-
tive), Informations- oder Konzessi-
onsmatrix  werden  dargestellt  und 
deren Einsatzmöglichkeiten in der 
Verhandlungssituation erläutert.

Neben einer ausführlichen Darstel-
lung  des  Harvard-Konzepts  geht 
die  Autorin  auch  umfassend  auf 
Soft Skills, den Einsatz von Sprache, 
Körpersprache oder Manipulatoren 
ein. Sehr interessant und hilfreich ist 
auch die Darstellung der verschie-
denen Rollen im eigenen Verhand-
lungsteam  –  sei  es  als  Moderator, 
Verhandlungsführer, Experte oder 
stiller Beobachter.

Die Autorin ist Gründerin und Ge-
schäftsführerin  von  „C-to:be  The 
Coaching Company“, einer auf Per-
sonal- und Organisationsentwick-
lung ausgerichteten Beratungsfirma 
mit Sitz nahe dem Starnberger See. 
Jutta  Portner  ist  spezialisiert  auf 
Verhandlungs-  und  Argumentati-
onstrainings  und  führt  Verhand-
lungstrainings  für  internationale 
Unternehmen und Führungskräfte 
in Deutschland, Brasilien und China 
durch.

Fazit:  Das  Trainingsbuch  „Besser 
verhandeln“ ist ein sehr praktisches 
Grundlagenbuch zum Thema Ver-
handlungsführung. Es  ist  sehr an-
schaulich und verständlich geschrie-
ben, zahlreiche Übungen laden zur 
praktischen Umsetzung der Thema-
tik  ein.  Insgesamt  ein  sehr  gelun-
genes Buch, dessen Lektüre Freude 
vermittelt.

Florian Wörtz, Rechtsanwalt 
und Mediator, Stuttgart

Mediator/in gesucht

Wir sind ein freier Träger und bie-
ten  seit  1962 auf ehrenamtlicher 
Basis Beratung  für Menschen  in 
Krisensituationen an. Zu unseren 
Angeboten gehört auch Mediation.
Unser Beratungsteam besteht ak-
tuell aus 14 Beratenden, die ca. 3–6 
Stunden je Woche in unserer Bera-
tungsstelle in Darmstadt tätig sind.

Wir suchen:
Eine/n Mediator/in, der/die
–  3–6 Stunden pro Woche ehren-

amtlich Mediation anbietet,
–  über ein abgeschlossenes Studi-

um im psychosozialen Bereich 
verfügt,

–  über eine Weiterbildung in Fa-
milienmediation entsprechend 
den Richtlinien der BAFM ver-
fügt und

–  neben der Mediationstätigkeit 
bereit ist zur engagierten Mit-
arbeit in unserem Verein.

Wir bieten:
–  regelmäßige Teamsitzungen,
–  Supervision,
–  Fortbildungszuschüsse,
–  Zusammenarbeit in einem auf-

geschlossenen, lebendigen und 
engagiertem Team,

–  Aufwandsentschädigung i. H. v. 
47 € für 3 Std. und Beteiligung 
an Fahrtkosten.

Zur Ergänzung unseres überwie-
gend weiblichen Teams würden wir 
es begrüßen, Zuschriften auch von 
männlichen Bewerbern zu erhal-
ten. Interessierte Zuschriften rich-
ten Sie bitte an folgende Adresse:
Ehe-, Familien- und Lebensbera-
tung e. V., Darmstraße 2, 64287 
Darmstadt; Telefon 06151 425541, 
Telefax 06151 425416.
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Winterkompaktkurs Mediation
07.  Februar  2011–20.  März  2011, 
Konstanz

Grundausbildung in zwei Kurswo-
chen, Leitung: Dr. Elke Müller, Dr. 
Hansjörg Schwartz, Tilman Metzger 
und Detlef Sauthoff.

Kontakt: Konstanzer Schule für Me-
diation, Marktstätte 15, 78462 Kon-
stanz, Tel.: 07531 819430, Fax: 07531 
819431, info@ksfm.de, www.ksfm.de.

Achtsame Kommunikation
07.–08. Februar 2011, Mechernich/ 
Eifel

Achtsame Kommunikation beruht 
auf  den  Kommunikationsmodel-
len des aktiven und einfühlsamen 
Zuhörens  (Carl  Rogers),  des  „In-
neren  Teams“  (Schulz  v.  Thun), 
der Gewaltfreien Kommunikation 
(Marschall Rosenberg), des Dialogs 
(David  Bohm),  der  nonverbalen 
Kommunikation, des „Harvard Kon-
zepts“ (Fisher, Ury, Patton) sowie auf 
dem  Teilemodell  (Virginia  Satir), 
dem Metamodell des NLP, alten spi-
rituellen Lehren und Wissen.

Leitung: Christel Siry mit langjähri-
ger Erfahrung als Ausbilderin, Bera-
terin, Coach, Kommunikationstrai-
nerin, Paarberaterin und Mediatorin.

Kontakt: Siry-Beratung, An der Bar-
barakapelle 16, 53894 Mechernich/ 
Eifel, Tel.: 02443 902310, info@siry-
beratung.de, www.achtsame-kommu-
nikation.de.

Zusatzausbildung Mediation
10. Februar–02. Juli 2011, Göttingen

Zusatzausbildung  Mediation: 
Grundkurs mit 148 Unterrichtsstun-
den unter der Leitung von T. Harms; 
Fortsetzung des Praxiskurses ab 24. 
November 2011 in Hannover.

Kontakt: Mediationsstelle Brücken-
schlag, Am Sande 50, 21335 Lüne-
burg, Tel.: 04131 42211, Fax: 04131 
221477, info@bs-lg.de, www.bs-lg.de.

Kreativitätstechniken
11.–12. Februar 2011, Heidelberg

Zweitägiges Seminar in 12 Zeitstun-
den unter Leitung von Stefan Kessen, 
Berlin.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, ripke.
mediation@t-online.de, www.medi-
ation-heidelberg.de.

Zusatzausbildung Mediation
25. Februar–18. September 2011, Ros-
tock

Zusatzausbildung  Mediation  als 
Grundkurs (148 Std.); Leitung: M. 
Bremer; Fortsetzung des Praxiskurses 
ab 09.12.2011.

Kontakt: Mediationsstelle Brücken-
schlag, Am Sande 50, 21335 Lüne-
burg, Tel.: 04131 42211, Fax: 04131 
221477, info@bs-lg.de, www.bs-lg.de.

Interdisziplinäre 
Mediationsausbildung
24. März–02. Juli 2011, Dresden

Spezialisierung auf Familienmedia-

tion in drei Modulen mit je 3 Tagen; 
Referenten: I. Pokern und U. Bürgel.

Kontakt: IMS  e.  V.,  Schulstraße 
30, 85586 Poing bei München, Tel.: 
08121  73553,  Fax:  08121  973955, 
info@mediation-ims.de, www.me-
diation-ims.de.

Mediationsausbildung für Juristen
01.–17. April 2011, Toskana/Italien

120  Stunden  Grundausbildung  in 
zwei  Wochen  mit  zertifizierten 
Lehrtrainern: Sandra Ibrom, Ariane 
Ritter; offen für alle Berufsgruppen.

Kontakt: a.m.o.s.  Institut,  Tel.: 
08102 8015242, Fax: 08102 8015243, 
news@amos-institut.de, www.amos-
institut.de.

Mediation in Organisationen
07.–09. April 2011, Heidelberg

Spezialisierungsseminar: komplexe 
Mediationen von Mehrparteienkon-
flikten und Co-Mediation, 21 Zeit-
stunden mit Lis Ripke und Stefan 
Kessen.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Supervision in Berlin
27. April 2011, Berlin

Diskussion von Fällen, Besprechen 
von Rahmenbedingungen, Rollen-
konflikte,  Verhandlungstechniken 

Termine _____________________________________________________________
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und Co-Arbeit in der Mediation.

Kontakt: Berliner Institut für Me-
diation,  Mehringdamm  50,  10961 
Berlin, Tel.: 030 86395814, Fax: 030 
8734830, institut@mediation-bim.
de, www.mediation-bim.de.

Konflikte: Bewältigung, 
Barrieren, Auflösung
15.–14. April 2011, Heidelberg

Vertiefungsseminar in 12 Zeitstun-
den unter Leitung von Prof. Dr. Rei-
ner Bastine und Lis Ripke, Heidel-
berg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Konfliktmuster: 
Schwerpunkt Dyaden
20.–21. Mai 2011, Heidelberg

Vertiefungsseminar in 12 Zeitstun-
den unter der Leitung von Andrea 
Herms und Axel Mecke, Heidelberg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Mediationsausbildung
10.–12. Juni 2011, Hamburg

Mediationsausbildung nach nationa-
len und internationalen Standards; 
Schwerpunkt  Wirtschaft  und  Ar-
beitswelt „Führen mit Mediations-

kompetenz“.

Kontakt: Akademie  von  Hertel, 
Wellingsbüttler  Weg  108,  22391 
Hamburg, Tel.: 0177 5367911, Fax: 
040 5367990, anita@vonhertel.de, 
www.vonhertel.de.

Schwerpunkt Abschlussvertrag
01.–02. Juli 2011, Heidelberg

Vertiefungsseminar, Phasen der Me-
diation, Ziele des Abschlussvertrags, 
Techniken  des  Abschlussvertrags 
unter Leitung von Dagmar Läger, 
Heidelberg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Mediation im System Familie
08.–09. Juli 2011, Heidelberg

Spezialisierungsseminar, 15 Zeitstun-
den, Leitung: Lis Ripke, Heidelberg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Themen am Rande der Mediation
01.–04. August 2011, Rostock

Themen: Gefühle in der Mediation 
(T. Metzger), Körper in der Mediati-
on (P. Baumgardt-Hartung); Stimme 
in der Mediation (D. Clodius); Ge-
danken in der Mediation (R. Strau-
be).

Kontakt: Straube Managementbe-
ratung,  Mediationsstelle  Rostock, 
Kuhtor, Hinter der Mauer 2, 18055 
Rostock, Tel.: 0381 20389904, Fax: 
0381 20389905, info@straube-mb.
de, www.straube-mb.de.

Konfliktlösung und Mediation
22.–23. August 2011, Melsungen bei 
Kassel

Das Seminar führt in die Grundla-
gen und Methoden der Mediation 
ein.  Durch  die  Einbeziehung  von 
Fallbeispielen der Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer erhält es einen gro-
ßen  Praxisbezug.  Inhalte:  Grund-
prinzipien und Haltung in der Me-
diation, Auslöser und Eskalation von 
Konflikten, Mediation als Methode 
konstruktiver Konfliktlösung, Rol-
le  des  Mediators,  Phasen  der  Me-
diation,  konkrete  Vereinbarungen 
sowie  Mediation  als  Instrument 
in der Präventionsarbeit, Mediati-
on als Methode zur Verhinderung 
von  Eskalationen  in  Gesprächen, 
Praxisbeispiele. Zielgruppe: Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, die in 
ihrem Arbeitsbereich zwischen Kon-
fliktparteien (Einzelpersonen oder 
Gruppen) vermitteln müssen. Semi-
narleitung: Mediatoren Dr. Jürgen 
Groß und Christel Siry.

Kontakt: Dr. Jürgen Groß, Schloß-
straße  18,  34212  Melsungen,  kon-
takt@drgraoss.eu,  www.seminare.
drgross.eu.

Körperwahrnehmung als 
kreatives Potenzial
23.–24. September 2011, Heidelberg

Spezialisierungsseminar in 12 Zeit-
stunden,  Leitung:  Andrea  Herms 
und Karl-Heinz Schubert. 
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Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Sprache in der Mediation
11.–12. November 2011, Heidelberg

Spezialisierungsseminar: Werkzeug 
des  Mediators  ist  die  Sprache,  12 
Zeitstunden, Leitung: Axel Mecke, 
Heidelberg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Rolle des Rechts in der Mediation
02.–03. Dezember 2011, Heidelberg

Spezialisierungsseminar: Wird das 
Recht in der Mediation anerkannt 
und zugleich relativiert? 15 Zeitstun-
den unter der Leitung von Lis Ripke, 
Heidelberg.

Kontakt: Heidelberger  Institut 
für  Mediation,  Mönchhofsstraße 
11,  69120  Heidelberg,  Tel.:  06221 
473406, Fax: 06221 472693, info@
mediation-heidelberg.de, www.me-
diation-heidelberg.de.

Seminare 
Wirtschaftsmediation

Mediationsausbildung
25.–27. Februar 2011, Hamburg

Zielcoaching in der Mediation mit 
dem Schwerpunkt Wirtschaft und 

Arbeitswelt. Das Seminar ermöglicht 
den Einstieg in die zertifizierte Medi-
ationsausbildung.

Kontakt: Akademie  von  Hertel, 
Wellingsbüttler  Weg  108,  22391 
Hamburg, Tel.: 0177 5367911, Fax: 
040 5367990, anita@vonhertel.de, 
www.vonhertel.de.

Mediation im Auftrag 
eines Dritten
08. März 2011, Leipzig

Tageseminar von 13 bis 19:30 Uhr 
mit Dr. Gernot Barth und RA Bern-
hard Böhm.

Kontakt: Steinbeis Beratungszen-
trum Wirtschaftsmediation, Hohe 
Str. 9-13, 04107 Leipzig, Tel.: 0341 
22541350, Fax: 0341 22541351 info@
steinbeis-leipzig.de, www.wirtschafts-
mediator.steinbeis-leipzig.de.

Mediation in der Wirtschaft – 
Supervision
19. März 2011, Nottwil/Schweiz

Spezialisierungsmodul der Ausbil-
dung  „Mediation  in  Wirtschaft, 
Arbeitswelt und Öffentlichem Be-
reich“, Leitung: O. Schneider und T. 
Flucher.

Kontakt: Institut  für  Rechtswis-
senschaft und Rechtspraxis an der 
Universität St. Gallen, Bodanstrasse 
4, CH-9000 St. Gallen, Tel.: +41 
(0)7122  4224,  Fax:  +41  (0)7122 
42883, mediation@unisg.ch, www.
mediation.irp.unisg.ch.

Wirtschaft und Arbeitswelt
08.–10. April 2011, Hamburg

Erfolgsfaktoren der Mediation mit 
dem Schwerpunkt Wirtschaft und 
Arbeitswelt. Das zweitägige Seminar 
ermöglicht den Einstieg in die zertifi-
zierte Mediationsausbildung.

Kontakt: Akademie  von  Hertel, 
Wellingsbüttler  Weg  108,  22391 
Hamburg, Tel.: 0177 5367911, Fax: 
040 5367990, anita@vonhertel.de, 
www.vonhertel.de.

Wirtschaftsmediation und 
Konfliktmanagement
31. März–21. Juli 2012, Vaterstetten/
München

Zweistufige Qualitätsausbildung zum 
Konfliktcoach und zum Wirtschafts-
mediator gemäß BMWA-Standards.

Kontakt: IMB  Institut  für  Medi-
ation,  Carl-Orff-Straße  11,  85591 
Vaterstetten, Tel.: 08051 9630046, 
Fax: 08051 9617619, office@im-be-
ziehungsmanagement.de, www.im-
beziehungsmanagement.de.

Mediation in der Arbeitswelt
28.–30.  April  2011,  St.  Gallen/
Schweiz

Spezialisierungsmodul des Lehrgan-
ges „Mediation in Wirtschaft, Ar-
beitswelt und Öffentlichem Bereich“ 
Leitung: F. Glasl, O. Schneider und 
T. Flucher.

Kontakt: Institut für Rechtswissen-
schaft und Rechtspraxis an der Uni-
versität St. Gallen, Bodanstrasse 4, 
CH-9000 St. Gallen, Tel.: +41 71 
224224, Fax: +41 71 2242883 medi-
ation@unisg.ch, www.mediation.irp.
unisg.ch.
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Mediation im 
Öffentlichen Bereich
30.  Juni–02.  Juli  2011,  Nottwil/
Schweiz

Spezialisierungsmodul zu den The-
men Mediation in Wirtschaft, Ar-
beitswelt und Öffentlichem Bereich 
und der Leitung von: H. Zillessen, 
O. Schneider und T. Flucher.

Kontakt: Institut für Rechtswissen-
schaft und Rechtspraxis an der Uni-
versität St. Gallen, Bodanstrasse 4, 
CH-9000 St. Gallen, Tel.: +41 71 
224224, Fax: +41 71 2242883, me-
diation@unisg.ch, www.mediation.
irp.unisg.ch.

Mediationsausbildung
02.–04. September 2011, Hamburg

Erfolgsfaktoren der Mediation mit 
dem Schwerpunkt Wirtschaft und 
Arbeitswelt. Das zweitägige Seminar 

ermöglicht den Einstieg in die zertifi-
zierte Mediationsausbildung.

Kontakt: Akademie  von  Hertel, 
Wellingsbüttler  Weg  108,  22391 
Hamburg, Tel.: 0177 5367911, Fax: 
040 5367990, anita@vonhertel.de, 
www.vonhertel.de

Zielcoaching in der Mediation
14.–16. Oktober 2011, Hamburg

Schwerpunkt  Wirtschaft  und  Ar-
beitswelt,  zugleich  Einstieg  in  die 
zertifizierte Mediationsausbildung.

Kontakt: Akademie  von  Hertel, 
Wellingsbüttler  Weg  108,  22391 
Hamburg, Tel.: 0177 5367911, Fax: 
040 5367990, anita@vonhertel.de, 
www.vonhertel.de.

Mediationsausbildung für Juristen
10. Dezember 2011, Berlin

10  USt.  Weiterbildung  in  Wirt-
schaftsmediation:  Schwerpunkt 
Konflikte in Teams und Gruppen; 
Leitung: Sandra Ibrom zertifizierte 
Lehrtrainerin (BMWA).

Kontakt: a.m.o.s.  Institut,  Tel.: 
08102 8015242, Fax: 08102 8015243, 
news@amos-institut.de, www.amos-
institut.de.

Fortbildung Wirtschaftsmediation
13. Dezember 2011, Berlin

Für ausgebildete Mediatoren mit den 
Themen Auftragsklärung, Umgang 
mit Parteianwälten, vielen Beteilig-
ten, Stellvertreterproblematik.

Kontakt: a.m.o.s.  Institut,  Tel.: 
08102-8015242, Fax: 08102-8015243, 
news@amos-institut.de,
www.amos-institut.de.

Aktuelles aus der DGM ____________________________________________

Teilnehmerstarke 
Mitgliederversammlung
Erfreulich viele Mitglieder nutzten 
die diesjährige DGM-Mitgliederver-
sammlung am 26. November 2010 in 
Hagen, um sich über die Vereinsar-
beit des laufenden Jahres zu infor-
mieren und aktiv daran mitzuwirken.
Die  25  Teilnehmer  zählende  Ver-
sammlung diskutierte u. a. zu den 
Themen Belebung der Regionalgrup-
pen, Marketing für Mediatoren und 
über die von DGM-Mitglied Tho-
mas Neu angeregte Projektidee zur 
Barrierefreiheit (siehe folgenden Bei-
trag). Der Vorstand freute sich über 
die zahlreichen konstruktiven Vor-

schläge zur weiteren Strukturierung 
und Vernetzung der DGM-Arbeit.
In seinem Jahresbericht zog der Vor-
stand eine durchweg positive Bilanz. 
Auch durch den vom Bundesminis-
terium der Justiz (BMJ) vorgelegten 
Referentenentwurf für das Mediati-
onsgesetz habe sich die Idee der Me-
diation weiter verbreitet. Viel Ener-
gie hatte der Vorstand in den letzten 
Monaten darauf verwendet, auf das 
Gesetzesvorhaben u. a. mit einer offi-
ziellen DGM-Stellungnahme einzu-
wirken. In diese Stellungnahme ein-
geflossen waren auch die Ergebnisse 
einer DGM-Mitgliederumfrage.
Teil des Vorstandsberichts war ferner 

die Arbeit des Deutschen Forums für 
Mediation, das sich mittlerweile als 
Dachverband etabliert habe.
Erfreulich  entwickelten  sich  auch 
die  DGM-Mitgliederzahlen.  Wie 
schon im Vorjahr kann die DGM in 
2010 einen Zuwachs von über zehn 
Prozent verzeichnen – ein Erfolg, 
der wohl nicht nur auf die seit März 
bestehende Möglichkeit, sich nach 
DGM-Standard zertifizieren zu las-
sen, zurückgehe. Geschätzt würden 
offensichtlich auch die vielfältige In-
formationsarbeit der Geschäftsstelle 
und die Qualität des DGM-News-
letters.
Die Arbeit des Vorstands wurde von 
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der Versammlung durch die einstim-
mige Wiederwahl von Prof. Dr. Ka-
tharina Gräfin von Schlieffen als Vor-
standsvorsitzende sowie Dr. Stefan 
Kracht und Hans-Joachim Wirtgen 
als Vorstandsmitglieder gewürdigt.
Das  Protokoll  der  Versammlung 
erhalten alle DGM-Mitglieder mit 
dem Newsletter 1/2011.

Andrea Heups, 
Friedrich Dauner, 

DGM-Geschäftsführung

Aktuelle Medienresonanz
Die Arbeit der DGM zielt vor allem 
darauf, Mediation einer breiten Öf-
fentlichkeit bekannt und vertraut zu 
machen. Hier einige aktuelle Beispie-
le, die dieses Vorhaben vorantreiben:
Vorstandsmitglied  Hans-Joachim 
Wirtgen (München) wurde im Sep-
tember 2010 von der Redaktion der 
ZDF-Sendung ML Mona Lisa zum 

Thema „Erbstreitigkeiten und Medi-
ation“ interviewt. Die Ausstrahlung 
des Beitrags erfolgte am 10. Oktober 
2010.
Stuttgart 21 hat Mediation bundes-
weit ins Gespräch gebracht, obwohl 
es sich bei den Verhandlungen un-
ter der Leitung von Heiner Geissler 
um eine Schlichtung handelte. Die 
Medien haben den Faden dennoch 
aufgenommen und Mediatoren und 
Verbände befragt. So wurde DGM-
Mitglied Christina Mess (Leonberg/
Baden-Württemberg) für einen Bei-
trag des Senders  ERF eins (www.erf.
de) interviewt, welcher am 13. Okto-
ber 2010 zu sehen war.
Auch  DGM-Vorstandsmitglied Dr. 
Stefan Kracht wurde vom SWR für 
das Format cont.ra zum Gespräch 
über Stuttgart 21 gebeten. Der Titel 
der Sendung, welche Mitte Oktober 
mehrfach  gesendet  wurde,  lautete 
„Ein Wagnis und ein Experiment“. 
Wenn auch Sie zum Thema Mediati-

on für ein Fernsehformat interviewt 
werden oder einen Beitrag in einer 
großen, überregionalen Zeitung plat-
zieren können, so freuen wir uns auf 
eine frühzeitige Nachricht bzw. ein 
Belegexemplar.

Andrea Heups, 
DGM-Geschäftsführung

Barrierefreiheit 
und Mediation
„Niemand darf wegen seiner Behin-
derung benachteiligt werden“ heißt 
es im Artikel 3 des Grundgesetzes. 
Die rechtliche Situation behinder-
ter Menschen hat sich zwar aufgrund 
verschiedener gesetzlicher Regelun-
gen  wie  beispielsweise  das  Behin-
dertengleichstellungsgesetz (BGG) 
und das Antidiskriminierungsgesetz 
(AGG) deutlich verbessert, dennoch 
lässt sich feststellen, dass gesellschaft-
liche stigmatisierende Sichtweisen 
nur  langsam  aus  den  Köpfen  ver-
drängt werden können.
Nur zögerlich vollzieht sich ein Per-
spektivwechsel, der nicht mehr nur 
danach fragt, welche medizinischen 
Defizite bei Betroffenen vorliegen, 
sondern wie die Gesellschaft mit ih-
ren beeinträchtigten Mitmenschen 
umgeht bzw. wie sie diese möglicher-
weise diskriminiert. Mit dem Schlag-
wort „Barrierefreiheit“ wird nun der 
Versuch unternommen, weitgreifen-
de Rahmenbedingungen zu schaf-
fen,  die  eine  bessere  Teilhabe  am 
Leben der Gesellschaft ermöglichen. 
Die Umsetzung von baulicher und 
struktureller  Barrierefreiheit  stellt 
sich als langwieriger Prozess dar, der 
oftmals sehr kontroverse Sichtwei-
sen bei den Beteiligten provoziert. 
Die Durchsetzung von Barrierefrei-
heit über den rechtlich geregelten 
Bereich hinaus ist mittels des eigens 
im BGG geschaffenen Instruments 

Einstimmige Wiederwahl des Vorstandes der DGM (v. L. n. R.): Dr. Stefan 
Kracht, Prof. Dr. Katharina Gräfin von Schlieffen (Vorsitzende), Hans-Joachim 
Wirtgen. Foto: Dauner
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„Zielvereinbarung“ möglich. Hierbei 
vereinbaren die beteiligten Parteien, 
beispielsweise Behindertenverbän-
de  und  Wirtschaftsunternehmen 
oder  Kommunen,  im  Zuge  freier 
Aushandlungsprozesse individuelle 
Lösungen. Bei näherer Betrachtung 
finden sich überraschend vielfältige 
Ansätze für eine Verhandlung mit 
mediativen Aspekten oder gar Me-
diationen, und diese nicht nur im 
Baurecht, sondern auch im öffentli-
chen Bereich und sogar im Bereich 
der Wirtschaftsmediation. Aufgrund 
der  demografischen  Entwicklung 
in Deutschland ist in Zukunft mit 
einer  stetig  zunehmenden  Anzahl 
von Konflikten in diesem Bereich 
zu rechnen. Insofern wäre es wün-
schenswert,  wenn  Mediation  als 
hilfreiche Methode verstärkt wahr-
genommen würde und in Zukunft 
einen entscheidenden gesellschaftli-
chen Beitrag zur Klärung von Kon-
flikten in der Thematik Barrierefrei-
heit leisten könnte.
Aus diesem Grunde findet sich eine 
DGM-Arbeitsgruppe  zusammen, 
die die Perspektiven der Mediation 
im Themenfeld Barrierefreiheit er-

örtern und analysieren will.  Jeder, 
der sich für das Thema interessiert, 
ist  herzlich  aufgefordert,  Kontakt 
zu Initiator Thomas Neu, Mediator 
und DGM-Mitglied, aufzunehmen: 
tom_neu@web.de.

Neue Mitglieder
In  dieser  Rubrik  werden  die  neu 
beigetretenen Mitglieder der DGM 
veröffentlicht.

Elisabeth Böhm-Christl
13593 Berlin

Christiane Bohr
63179 Obertshausen

Andrea Dreyer-Pawlak
40549 Düsseldorf

Katharina Fantl
CH – 8280 Kreuzlingen

Dr. Colin Graf von Hardenberg
85521 Ottobrunn

Erik Jürgensen
12621 Berlin

Andre-Oliver Makowka
85540 Haar

Ray Harald Puth
66121 Saarbrücken

Martina Sirch
53757 Sankt Augustin

Heinz Tschernisch
59581 Warstein

Henning Voß
45884 Gelsenkirchen

Dr. Kirsten Weinhold
59514 Welver

Dr. Annette Wittmütz
50667 Köln

Gabriele Wübbe
59597 Erwitte

Verehrte Mitglieder,

leider hat die zurückliegende Ein-
zugsaktion für die jährlichen Mit-
gliedsbeiträge  gezeigt,  dass  eine 
beachtliche Zahl von Mitgliedern 
es leider versäumt hat, uns ihre ak-
tuellen Kontodaten mitzuteilen. 
Dies führt nicht nur zu einem er-
heblichen Mehraufwand an Arbeit, 
sondern auch zu kostspieligen Stor-
nogebühren. Wir sind im Interesse 
aller Mitglieder dazu verpflichtet, 
diese Kosten so gering wie möglich 
zu halten.

Im Hinblick auf den im Februar 
2011 bevorstehenden Beitragsein-
zug bitten wir Sie, uns eventuelle 
Änderungen Ihrer Kontodaten 
rechtzeitig mitzuteilen.

Die Angaben nehmen wir gerne 
per Telefon oder E-Mail entgegen. 
Bereits jetzt möchten wir darauf 
hinweisen, dass wir ab 2011 anfal-
lende Stornogebühren an die verur-
sachenden Mitglieder weitergeben 
müssen.

Friedrich Dauner, 
Geschäftsführung

Thomas Neu regt das Projekt „Barri-
erefreiheit und Mediation“ an. Foto: 
privat



26

Impressum

DGM-Newsletter

Deutsche Gesellschaft für 
Mediation e. V.
Beethovenstraße 32
58097 Hagen
Telefon: 02331 987-4860
Internet: www.dgm-web.de
E-Mail: info@dgm-web.de
Leserbriefe: leserbriefe@dgm-web.de

Chefredakteur und V.i.S.d.P.:
Dr. Stefan Kracht

Redaktion:
Friedrich Dauner
Andrea Heups
Irene Seidel

Satz:
Benjamin Stemmer

Der  DGM-Newsletter  erscheint 
regelmäßig  alle  drei  Monate  für 
die Mitglieder der Deutschen Ge-
sellschaft für Mediation (DGM). 
Alle  übrigen  Interessierten  kön-
nen ihn gegen eine Pauschale von 
5  €  bei  der  DGM  bestellen.  Der 
Newsletter befindet sich auch als 
PDF-Datei  auf  den  Internet-Sei-
ten  der  DGM  (www.dgm-web.
de)  und  steht  dort  zum  Down-
load zur Verfügung.

Die  Jahresgebühr  für  eine  Mit-
gliedschaft in der DGM beträgt 
50 € und ermäßigt 30 €.

Der Vorstand, das Präsidium und 
alle Mitarbeiter der Deutschen 

Gesellschaft für Mediation wünschen 
Ihnen

eine besinnliche 
und erholsame 

Weihnachtszeit
und

ein gesundes, 
erfolgreiches 
Jahr 2011!
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