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Mediation und Coaching -
Unterschiede und Gemeinsamkeiten

Supetvision, Personalentwicklung, Team-
entwicklung, Coaching, Mediation ... auf
dem Markt der Dienstleistungen werden
Begrifflichkeiten inflationdar und meist
wenig differenziert benutzt. Aus Kunden-
sicht hat sich ein unubersichtliches Feld
von Beratungsangeboten gebildet und die
Vorstellungen dariiber, was welches Ange-
bot leistet, sind eher oberfldchlich. In der
Beratungspraxis werden bei Anfragen fur
MaBnahmen im Zusammenhang mit Kon-
flikten die Begriffe Coaching und Media-
tion oft synonym verwendet. Im Folgenden
werden Unterschiede und Gemeinsamkei-
ten der Dienstleistungen Mediation und
Coaching differenzierter verglichen.

Definitionen

Mediation als Methode der Konfliktbearbeitung
bezieht sich hier auf die strukfurierte Konfliktoe-
arbeitung im Beisein einer/eines allparteilichen
Dritten. Der Begriff der Mediation bezieht sich

ebenfalls auf ausgebildete Mediatorinnen. Zur
Mediation gehdrt somit untrennbar der Konflikt.
Coaching hat haufig Konflikte als Anlass, kann
aber auch weitere individuelle (FUhrungs-)
Fragestellungen kidren.

Der Begriff des Coachings wird mittlerweile héu-
fig fur jede Form der Beratung verwendet, Coach
ist die FUhrungskraft, der Trainer, der kollegiale
Coach, der ausgebildete Coach. Ich verwende
den Begiriff des Coachings im Sinne von Astrid
Schreydgg' ,Coaching ist eine professionelle
Form der Managementberatung. Bei dieser ver-
handeln Fuhrungskréfte ,unter vier Augen” oder
in einer Kleingruppe alle fur sie relevanten Frage-
stellungen mit einem Coach”. Das Coaching
findet in der Arbeitswelt statt, der Coach ist ein
ausgebildeter Coach, Coaching ist somit eine
MaBnahme der Personalentwicklung.

Arbeitsphasen

Der Mediationsprozess 1asst sich ebenso wie der
Coachingprozess in unterschiedliche Arbeitspha-
sen einteilen:

Arbeitsschritte Mediation Coaching
Auftragsabschluss, > Klérung der Rahmenbedingungen > Klérung der Rahmenbedingungen
Vorphase (O, Zeit, Kosten ...) (Ort, Zeit, Kosten ...)
> Erste Definition von Zielen > Erste Definition von Zielen
> Kennenlernen > Kennenlernen
Orientierungsphase > Beteiligte auf Regeln verpflichten > erarbeiten der Fragestellung und der
> Rahmen geben und halten genauen Ziele
> Sicherheit und Entlastung schaffen > Indikatoren fUr Zielereichung festlegen
> Beziehung aufbauen > abklaren von Schritten, die bereits
> Zuversicht schaffen unternommen wurden
Klarungsphase > Sichtweisen, Interessen, Anliegen > Selbstkiarung unterstutzen
erarbeiten > Expertise des/ der Klienten nutzen
> von Positionen zur Tiefenstruktur des | > bei Defiziten Kompetenzen aufbauen
Konfliktes kormmen (z. B. Selbstmanagement, Kornmunika-
fionswissen, ...)
Umsetzungsphase > Perspektivenwechsel > Handlungsoptionen erarbeiten und auf
> ermoglichen einer konsens- Umsetzungstauglichkeit Uberprufen
orientierten Lésungssuche
Festlegungsphase > Auswahl von Lésungen > MaBnahmenplan, ndchste konkrete
> Umsetzungsplan Schritte planen
> Mediationsvereinbarung > eindben
abschlieBen > Praxistransfer sichern
Auswertungsphase > Ergebnissicherung, Nachfassma- > Umsetzungserfolg prafen
nahmen vereinbaren > bei Bedarf weitere Vertiefung
> Evaluation > Evaluation
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Haltung der Mediatorinnen, der Coaches

Eine wertschatzende, empathische Grundhaltung
sind prégende Eigenschaften von Mediatorinnen
und Coaches. Beide Methoden zielen auf Empo-
werment der Klientinnen, nicht auf Expertise und
Beratungsfunktion der Mediatorinnen bzw. Coa-
ches. Ziel ist es, in beiden Fdllen, die Selbstverant-
wortung der Klientinnen zu stérken. Die Klientinnen
werden von selbst empfundenen Opfern zu akti-
ven Gestalterinnen inrer Konflikte oder inrer FUh-
rungsfragestellungen. In beiden Fdllen werden
Losungen nicht vorgegeben, die Klientinnen
bleiben Expertinnen ihrer Situation. Coach und
Mediatorin verfugen Uber eine respekivolle Grund-
haltung, die die Kompetenzen der Klientinnen nut-
zen. Sowohl Coach als auch Mediatorin brauchen
SpaB am ,Menschelnden”, eine gesunde Neu-
gier, die immer wieder dazu einl&dt, Menschen
und ihre Themen neu zu entdecken und diese

zu begleiten. Darlber hinaus ist ein hohes MaR

an Fahigkeiten zur Selbstreflexion gefordert, um
eigene Lemerfahrungen, Gefuhle etc. nicht mit
Fragestellungen, Konflikimustern und -themen der
Klientinnen zu vermischen. Klarheit und Standfes-
figkeit erlauben es den Mediatorinnen den Rah-
men zu sichern und den Prozess zu steuem und
sichermn den Coaches Akzeptanz und die Fahigkeit
zum kritischen Feedback.

Wissen und Kompetenzen

der Mediatorinnen und Coaches

Neben der spezifischen Ausbildung zum Coach
oder zur Mediatorln, ist Wissen zum Verhalten von
Gruppen und Individuen notwendig. Arbeite ich
als Mediatorln in Organisationen, ist Wissen uber
Organisationen mit ihren Abldufen und Arbeits-
kulturen wichtig, wichtiger als Feldkompetenz

(das sperzifische Wissen zu Branchen und inhaltli-
chen Themen). Feldkompetenz kann im Marketing
einen Vorteil darstellen, ist aber in der Mediation
nicht entscheidend. Im Coaching hingegen ist es
wichtig, eine gewisse Feldkompetenz zu besitzen,
um empathischer die Themen, Entwicklungen und
Note des Klientinnen nachvollziehen und entspre-
chend UnferstUtzung geben zu kénnen.

Methoden im Coaching und in der Mediation
Coaches und Mediatorinnen greifen auf die
gleichen ,Werkzeuge” zuriick. Neben Techniken
der Gesprachsfuhrung, werden kreative, bild-
hafte oder spielerische Methoden genutzt. Ein
gut gefuliter Handwerkskoffer unterstutzt in beiden
Prozessen, Flexibilitat und Kompetenz der Coa-
ches und Mediatorinnen. Verschiedene Metho-
den des Perspektivenwechsels (Doppeln, leerer
Stuhl, zirkul@res Fragen usw.) dienen im Coaching
und in der Mediation dem Verstehen unter-
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schiedlicher Sichtweisen und helfen so, sich bes-
ser in Andere hinein versetzen zu kdnnen.

Gemeinsamkeiten von Coaching und Mediation
Coaching und Mediation sind mittlerweile akzep-
fierte Methoden der Unterstutzung von Teams
oder Fuhrungskraften in schwierigen Situationen.
Es wird nicht als Eingestandnis von Schwdche
gesehen, sich UnterstUtzung zu holen, sondern
als professionelles Handeln, um schnell wieder
handlungsfahig und damit effizient zu sein. Unter-
nehmen nutzen diese Methoden der Dienstleis-
tung in beiden Fallen meist erst, wenn ein gewis-
ser Leidensdruck oder eine Hilflosigkeit spurbar
wird. Coaching und Mediation schaffen wieder
eine Arbeitsbasis, wobei nicht nur eine FUhrungs-
kraft oder ein Team unterstltzt werden, sondern
oft strukturelle Kidrungen mit einflieBen, also auch
Organisationsentwicklung geleistet wird. Das Auf-
zeigen von strukturellen Dysfunktionen ist aber
eher ein Nebenprodukt, fur systematische Ki&-
rung von entsprechenden Schwachstellen bietet
sich die Organisationsberatung an. Coaching,
Mediation mit Parteien oder auch das gemein-
same Coaching mit mehreren Konfliktparteien
sind in jedem Fall MaBnahmen zur Konfliktbear-
beitung. Uber die Bearbeitung eines Konfliktes

in der Mediation oder im Coaching erwerben
Mitarbeiterinnen und/oder Fuhrungskrafte neue
Handlungsmuster, die geeignet sind, unproduk-
tive Konflikte zu vermeiden oder aber Konflikte
auf der Basis eines reflektierten, konstruktiven Ver-
haltens zu I16sen. Damit wird mit beiden Interven-
tionen langerfristig die Basis zur zukunftigen Kon-
fliktprophylaxe gelegt. Konflikte und Probleme
werden als I6sbar und somit als weniger bedroh-
lich erlebt.

Unterschiede von Coaching und Mediation
Mediation stellt eine Form der Krisenintervention
dar und ist damit ein geeignetes Verfahren, die
Arbeitsfahigkeit wiederherzustellen. Coaching
richtet sich in erster Linie auf die Entwicklung

von Personlichkeit und Fahigkeiten von FUhrungs-
kr&ften und dient dem Empowerment der Klien-
finnen. Coaching ist immer dann das Mittel der
Wahl, wenn nicht alle Konfliktparteien an der
Bearbeitung des Konfliktes interessiert sind oder
wenn spezielle Fuhrungsaufgaben von einer
FUhrungskraft nicht bewaltigt werden kénnen.
Coaching ist dann eine, auf eine (Konflikt-)Partei
beschrénkte, Entwicklungsmalnahme. Viele ver-
meintliche Teamkonflikte sind das Ergebnis einer
schwachen Fuhrungskraft, welche ein Fuhrungs-
vakuum hinterl@sst. Es werden Enfscheidungen
verschleppt, die FUhrungskraft bemuht sich, es
allen recht zu machen, Fehlverhalten seitens
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der Mitarbeiterinnen zieht keine Konsequenzen
nach sich, die Mitarbeiterinnen fuhlen sich im
Stich gelassen und in ihrer Arbeit behindert. In
einem solchen Klima gedeihen Nebenschau-
platze, wie Konflikte und Unzufriedenheit mit
den Kolleginnen, gut. Hier kann keine Mediation
.das Ubel an der Wurzel packen”. Eine Media-
fion wlrde den Mitarbeiterlnnen weitere Verant-
wortung aufburden und die FUhrungskraft wei-
ter depotenzieren. In einem Coaching kénnen
kurzfristige Mittel zur Krisenintervention und 1an-
gerfristige MaRnahmen zur FUhrungskrafteent-
wicklung platziert werden. Mediatorinnen bieten
keine Beratung, wenngleich dies eher der rei-
nen Lehre entspricht. In unserer Mediationspra-
Xis nutzen wir unser Wissen Uber Kommunikation
und Konflikte, um den Klientinnen dysfunktionale
Muster wie Kornmunikationsknoten und Teufels-
kreisl@ufe zu spiegeln. Wir fugen innerhalb einer
Mediation auch pragmatisch, wenn von uns fur
notig erachtet, kleine ,Trainigseinheiten” z. B. zur
gewaltfreien Kommunikation ein. Wichtig ist in
diesem Fall immer ein fransparentes Vorgehen
fUr die Klientinnen. Wir kidren unsere Rolle, indem
wir z. B. ankundigen: ,Wir verlassen kurz den Rah-
men der Mediation und stellen Ihnen eine Anre-
gung zur konstruktiveren Kommmunikation vor”.
Hier werden die Grenzen zwischen Coaching
und Mediation flieBend und sind feilweise auch
aufgehoben.

Fazit

Mediation kann hilfreich sein, um einen Startpunkt
im Team zu setzen, eine Kldrung in Bewegung zu
bringen, auch um die Themenkomplexe eines
oder meist mehrer Konflikte klarer zu strukturieren.
Der stark formalisierte Ablauf beruhigt die Konflikt-
parteien und deren Ergebnishoheit sichert eine
groBe Freiheit bezUglich der Konflikflésungen.
Das Konflikfiésepotential der Mitarbeiterinnen wird
optimal genutzt, sie bleiben fUr inre Lésungen die
Expertinnen und selbst verantwortlich. Im Kon-
text von Organisationen ist jedoch haufig beglei-
tend oder nachgeschaltet ein Coaching der
Leitung nétig. FUhrungskrafte sind oftmals durch
langerfristige Konflikte verunsichert und reagie-
ren mit Aussitzen oder unangebrachtem Aktio-
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nismus. Eine Starkung und Weiterentwicklung der
FUhrungskraft dient der nachhaltigen Konfliktpro-
phylaxe. Immer wenn Fragen der Organisations-
beratung einen groBen Stellenwert im Kontext
des Konflikts haben, wie z. B. bei Doppelspitzen,
ist Coaching eher als Infervention geeignet. Im
Coaching kénnen solche Fragestellungen mit
beraten werden. Aus unserer Erfahrung ist die
Frage haufig nicht Coaching oder Mediation,
sondern wann mit welcher MaRnahme begin-
nen. Mediation dient der aktuellen Krisenbewdl-
tigung und entlastet ein Team. Coaching baut
langfristig Konfliktbewdltigungsstrategien der ver-
antwortlichen Fuhrungskraft auf. Im Vordergrund
steht immer das Anliegen der Kundinnen. Eine
sorgfaltige Prafung des Problems und des Kontex-
tes sichert die Qualitat der Arbeit. Es geht dabei
nicht um Methodenreinheit, sondermn um praxis-
und lésungsorientiertes Vorgehen. Es ist Aufgabe
der Coaches und der Mediatorinnen eine quao-
lifizierte Diagnostik zu betreiben und darauf auf-
bauend, ohne missionarischen Eifer, eine pas-
sende Intervention zu wahlen. Bei Beratung im
Wirtschaftsbereich ist es hilfreich, entweder selbst
Uber entsprechende Mehrfachqualifikationen zu
verfugen oder auf ein entsprechendes Netzwerk
im Kolleginnenkreis zugreifen zu kdnnen. Nicht zu
unterschaétzten sind in der momentan schwieri-
gen wirtschaftlichen Situation unter den Beraterin-
nen finanzielle Inferessen. Kundinnen eventuell
zu verlieren, weil eine andere Interventionsform
sinnvoller ware, schmerzt nattrlich. Kundinnen-
orientierung und Qualitatssicherung beinhaltet
aber genau dies zu tun.

Elke Schwerifeger

Literatur

Schreyégg, Astrid, Coaching, Eine EinfGhrung far
Praxis und Ausbildung, Frankfurt 2003

bundesverband NN\ mediation

«

KONTAKT

Elke Schwerifeger,
Elke.Schwerifeger@zweisicht.de




