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Mediation als Angebot zur betriebsinternen
Kundenorientieru Ng Interview mit Dr. Jurgen Klowait*

hristian Bahner und Elke

Schwertfeger von Zweisicht

im Gesprach mit Dr. Jiirgen
Klowait, Rechtsanwalt, Mediator,
Coach, Leiter des Gelsenkirchener
Rechtsbereichs der E.ON Kernkraft
GmbH uber Aufbau und Nutzen
eines internen Mediatorinnenpools.
Dr. Jurgen Klowait hat seit 2006 im
E.ON-Konzern das Instrument der
Mediation im Konzern bekannt ge-
macht, dafiir geworben und einen
internen Mediatiorlnnenpool im-
plementiert. Mediation wird bei
Konflikten zwischen E.ON Gesell-
schaften und bei Konflikten inner-
halb von Gesellschaften eingesetzt.
Seit 2007 werden konzernintern
Mediatoren ausgebildet. Anfragen
nach Mediation werden vom inter-
nen Mediatorenpool bedient. 2006
wurde das Konzept anlasslich des
OneE.ON Days ausgezeichnet, 2008
wurde es mit dem CEDR Award for
Excellence in ADR auch internatio-
nal in der Kategorie Business aus-
gezeichnet. Das britische Centre for
Effective Dispute Resolution (CEDR)
ist eine der bedeutendsten Vereini-
gungen fur »Alternative Dispute Re-
solutions« (ADR) in Europa.

Bahner: Wie war die Reaktion bei lhnen
im Hause, als Sie zum ersten Mal ka-
men und gesagt haben: »Wir brauchen
Mediation«?

Klowait: Unglaublich offen und kons-
truktiv. Wirklich. Es wundert mich heu-
te fast noch ein wenig. Ich habe da-
mals schon gesagt, eigentlich kann sich
bei den Vorziigen der Mediation, die un-
bestreitbar sind, und der Passung zu
den Werten unserer Unternehmens-
kultur kaum jemand leisten, den Nut-
zen der Mediation in Abrede zu stellen.

Das passte und passt immer noch her-

vorragend. Unsere Unternehmenskul-
tur findet erst einmal jeder gut, weil ih-
re Werte auf grol3e Zustimmung stoRen.
Das gilt jedenfalls solange »die Son-

ne scheint«. Spannend wird es aber bei
Konflikten: was ist dann mit den Wer-
ten, die man gerade noch so hoch ge-
lobt hat? Ich finde, dass es kaum Instru-
mente gibt, die besser geeignet sind als
Mediation, einen konstruktiven Um-
gang, entsprechend unserer Werte, auch
dann sicherzustellen. Und fiir meine Be-
griffe haben wir erst dann, wenn auch
hier diese Werte noch gelten, eine ge-
lebte Unternehmenskultur. Einen An-
kniipfungspunkt braucht man natiirlich
und das war bei uns — neben dem engen
Bezug zu unserer Unternehmenskultur
—vor allem auch die immer wieder er-
lebte Nachfrage nach Vermittlung durch
konzerninterne, aber dennoch »neutrale
Dritte«. SchlieRlich haben wir uns auch
deshalb fiir den OneE.ON Innovations-
preis fiir Kundlnnenorientierung bewor-
ben, weil wir auch ein neues Angebot
fiir unsere internen Kundinnen schaffen
wollten. Im Wesentlichen habe ich hier-
zu einfach die Freirdume genutzt, die
man mir gelassen hat. Daraus ist tiber
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die Jahre eine ganz breit aufgestellte
Initiative entstanden. Das war also kein
klassischer Top-down-Ansatz. Mir hat
nie jemand gesagt: »Mach mal«, son-
dern wir haben einfach eine [dee um-
gesetzt und waren und sind sehr konse-
quent dabei. Natiirlich gibt es auch bei
uns Kolleglnnen, die Vorbehalte haben,
aber die Unterstiitzung in der Summe
ist einfach toll.

Bahner: Es ist ja vermutlich nicht nur
Ihre personliche Leidenschaft, sondern
es braucht auch weitere Leute im Un-
ternehmen, die sagen: »O.K., ich halte
Dir den Riicken frei und wir fangen den
Rest auf.«

Klowait: Sicher, dazu gehort in erster
Linie naturlich auch mein direkter Vor-
gesetzter. Wenn er ein Storgefihl ge-
habt oder mich nur halbherzig unter-
stiitzt hatte, dann ware es deutlich
schwieriger geworden.

Schwertfeger: Sie sprechen haufig
von »Wir«. Wie viele waren Sie von
Anfang an?

Klowait: Keine Sorge, ich bin noch nicht
so weit, dass ich von mir in der dritten
Person spreche, »Wir« meint im Wesent-
lichen die Kolleglnnen des von mir ge-
leiteten Rechtsbereichs. Da entstand die
Idee und wir haben unser Konzept da-
mals auch als Team bei unserem kon-
zerninternen OneE.ON-Wettbewerb
eingereicht. Bei dieser konzernweiten
Ausschreibung ging es darum, Projekte
und ldeen einzureichen, die den Konzern
im Sinne unserer »OneE.ON-Unterneh-
menskultur voranbringen kénnen. Der
Rechtsbereich ist sozusagen die Kern-
truppe. Dementsprechend haben wir
uns bei unserer anschlieBenden »road
show« im nachsten Schritt auch erst ein-
mal auf die juristischen Kolleglnnen aus
anderen Rechtsbereichen konzentriert.



Da haben wir unsere Idee vorgestellt und
natiirlich bei jeder Prasentation einen
kleinen Testfall erlebt. Viele KollegInnen
haben nicht nur gesagt, »die Idee ist
klasse«, sondern wollten sich baldmog-
lichst selbst zu Mediatorinnen ausbilden
lassen. Und wenn darunter auch »hoch-
rangige« Kolleglnnen sind, ist das na-
tiirlich doppelt schon. Zum einen we-
gen des Ausmales der Unterstiitzung
selbst, aber auch wegen der Signalwir-
kung, die davon ausgeht. In der zweiten
und auch in der dritten Ausbildungsrun-
de waren allerdings weniger juristische
Kolleglnnen dabei, weil wir bewusst eine
gute Mischung angestrebt haben. Damit
haben wir auch die nétige »Spielmasse,
um aus dem Kreis der Mediatorinnen,
die wir haben, die fiir den jeweiligen
Konflikt bestgeeigneten Kolleginnen
vorschlagen zu kénnen.

Schwertfeger: Wie lauft die interne
Mediatorinnenausbildung?

Klowait: Die interne Schulung zu Me-
diatorinnen kann genau so gebucht wer-
den wie andere E.ON-interne Fortbil-
dungen auch. Die Inhouse-Ausbildung
lauft in Tragerschaft des Aus- und Fort-
bildungszentrums einer anderen Kon-
zerngesellschaft, der E.ON-Kraftwerke.
Da die die Kostenstellen derjenigen Un-
ternehmen belastet werden, aus wel-
chen die Teilnehmenden stammen,
verteilen sich die Gesamtkosten der Aus-
bildung entsprechend. Natiirlich setzt
die Teilnahme die Zustimmung des Vor-
gesetzten voraus. Dass diese — bei einer
immerhin 13-tagigen Ausbildungsdau-
er —sagen: »Nicht nur die Zeit, sondern
auch die Kosten sind mir das wertx, zeigt
ebenso wie die grof3e Nachfrage nach
dieser Ausbildung, auf welch hohe Ak-
zeptanz das Thema Mediation stof3t.
2007 haben wir begonnen, mit der er-
sten, auf jeweils 24 Teilnehmende be-
grenzten Ausbildungsrunde unseren
Mediatorinnenpool aufzubauen, der in-
zwischen 74 Kolleginnen aus 18 ver-
schiedenen E.ON-Gesellschaften um-
fasst. Basis unserer Inhouse-Schulung
ist die externe, 90-stiindige DAA-Ausbil-
dung (Deutsche AnwaltAkademie), der
wir konzeptionell allerdings einen star-

keren Zuschnitt auf die Wirtschaftsme-
diation und einige Konzern-Spezifika ge-
geben haben. Die Ausbildung, die von
der DAA zertifiziert wird, ist stark pra-
xisbezogen und gewahrleistet eine qua-
litativ hochwertige Vorbereitung auf

die spatere Tatigkeit als MediatorlIn.

Das zeigen die Riickmeldungen unserer
Mediatorinnen, vor allem aber auch das
Feedback der Mediandlnnen selbst. Ob-
wobhl sich der Zuschnitt auf 90 Ausbil-
dungsstunden bewadhrt hat — bei einer
langer dauernden Ausbildung wiirden
manche Vorgesetzten mit ihrer Freigabe
ggf. doch etwas zégern — schlief3en sich
an die Ausbildung selbst weitere Fort-
und WeiterbildungsmaRnahmen an. Wir
haben inzwischen drei Regionalgruppen
gebildet, in denen laufend Inter- und Su-
pervisionen stattfinden. Erganzt wird
dies mit jahrlich stattfindenden Fortbil-
dungen aller Mediatorinnen, in welche
regelmaRig auch renommierte externe
Referentinnen eingebunden sind —

in diesem Jahr zum Beispiel Prof. Jack
Himmelstein.

Schwertfeger: Wenn Mediationen
durchgefiihrt werden, wird das be-
kannt oder ist das noch tabuisiert?

Klowait: Teils, teils. Vertraulichkeit gilt
hier ohne Einschrankung, auch dann,
wenn der Konflikt als solcher schon ei-
ne Ebene hoher bekannt ist. Das ist ge-
rade bei Teamkonflikten oft der Fall, je-
denfalls dann, wenn uns der Vorgesetzte
eines Teams anspricht, weil er den Ein-
druck hat, dass es dort »kriselt«. Die Er-
gebnisse, also die Details der Media-
tion werden nicht bekannt. Fir den Fall,
dass von dritter Seite die Frage zu er-
warten ist »Was ist denn da jetzt raus-
gekommen?« wird nur dann tiberhaupt
etwas preisgegeben, wenn und soweit
die Parteien eine Sprachregelung lber
die Ergebnisse der Mediation verein-
bart haben. Was das Standing der Me-
diation insgesamt angeht, hoffe ich,
dass wir eine dhnliche Entwicklung wie
beim Coaching erleben. Dort war es vor
ca. 10-15 Jahren eher noch ein Tabu, den
Kolleglnnen zu erzahlen »Ich lasse mich
coachen«. Dann kamen mitleidige Blicke
—die heute eher dann kommen, wenn
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eine Fiihrungskraft sagen muss: »Ich
werde nicht gecoacht«. Coaching ist in
vielen Bereichen zum Statussymbol ge-
worden. Davon sind wir mit der Media-
tion noch ein gutes Stiick entfernt —
aber das kann sich ja noch dandern.

Bahner: Erhalten Sie im Anschluss
an die Mediation ein Feedback liber
den Verlauf? Sammeln Sie Erfolgs-
geschichten?

Klowait: Ja. Nach jeder Mediation holen
wir ein Feedback von den Mediandinnen
ein. Das machen wir bewusst nicht am
Tag der Abschlusssitzung, sondern wir
kiindigen an, dass wir nach 2-3 Wochen
einen Feedbackbogen schicken. Zudem
bieten wir in der abschliefenden Media-
tionssitzung regelmaRig an, mit den
Beteiligten einige Monate spater eine
gemeinsame Nachbetrachtung durch-
zufiihren. Dies wird meist angenommen
und in den allermeisten Fallen stellen
wir dann fest, dass der Konflikt nicht nur
gelost, sondern nachhaltig und dauer-
haft gel6st worden ist.

*das vollstdindige Interview ist auf der web-
site des BM/Spektrum der Mediation nach-
zulesen.
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