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Vorbemerkung

In unserer Ausbildung zur Organisationsmediation und in Konflikttrainings fiir Fiihrungskrafte frag-

ten die Teilnehmerlnnen immer wieder nach Anschauungs- und Ubungsmaterial, um selbstandig

damit arbeiten zu kénnen. Daraus ist die Idee fiir diesen Film entstanden, in dem die psychosoziale

Dynamik der Mediation mit den organisationalen Konfliktpotenzialen verbunden wird. Durch die

Anleitungen in diesem Ubungsbuch eignet sich der Film vor allem fiir den Einsatz in Mediations-,

Organisationsberatungs- oder Supervisionsausbildungen. Aber auch flir den Einsatz in Konflikt-

trainings, z.B. flir Fiihrungskrafte, sind viele Szenen sehr hilfreich.

Der Film zeigt den Konflikt in einem Maschinenbau-Unternehmen, der in ahnlicher Weise vor einigen

Jahren bearbeitet worden ist. Den Filmaufnahmen lag kein ausformuliertes Drehbuch zugrunde,

sondern die professionellen Schauspielerinnen und Schauspieler gestalteten ihre Rollen anhand glo-

baler Situations- und Personenbeschreibungen im Improvisationsspiel. Weil auf diese Weise die Sze-

nen sehr realitatsnah mit Leben erfiillt wurden, verliefen auch die Interventionen der Mediation und

der Organisationsentwicklung nicht nach Drehbuch, sondern passend zur Situation. Die im Film sicht-

baren Haltungsanderungen der Streitparteien wurden in dem Mediationsprozess tatsachlich spontan

erzielt und nicht gestellt. Deshalb bietet der Film in Verbindung mit dem Ubungsbuch:

- Lebendiges Beobachtungsmaterial zum Scharfen der Wahrnehmung typischer Verhaltens-
weisen in Konflikten und fiir das Verstehen und Analysieren der Konfliktdynamik

- Ubungsméglichkeiten zum Diagnostizieren eines komplexen Konflikts und zum Erkennen
der sozialpsychologischen und organisationalen Konfliktpotenziale in ihrer Vernetzung

- Anschauliche Demonstrationen verschiedener Interventionsmethoden (Mediation und
Organisationsentwicklung) sowie ihrer Wirkungen auf die Streitparteien

- Ubungsanleitungen fiir professionelle Mediatorinnen zur Starkung ihrer Haltung

Fiir professionelle Drittparteien (Mediatorlnnen, Organisationsberaterinnen, Konfliktlotsen, Coaches,
Supervisorlnnen, Personalvertretungen, Flihrungspersonen) empfiehlt sich zur weiteren Vertiefung
und Festigung ihres Wissens und Koénnens unser Buch ,Konfliktmanagement und Mediation mit
Teams und Organisationen” (Concadora Verlag, Stuttgart 2010). Die Konfliktarbeit mit Einzel-
personen (Konfliktcoaching), mit zwei Parteien, mit Teams und auch mit der ganzen Organisation ist
dort grundlegend und praxisnah beschrieben, und Sie finden noch viele weitere Diagnose- und
Interventionsmethoden. Zahlreiche Praxisbeispiele der Konfliktbearbeitung aus unterschiedlichen
Organisationen zeigen das situative Vorgehen in der Organisationsmediation.

Wir wiinschen lhnen viele anregende Lernerfahrungen bei der Arbeit mit den Filmszenen. Und wir
bedanken uns flir Rlickmeldungen unter info@concadoraverlag.de

Rudi Ballreich M.A. Dr. Friedrich Glasl!
Berater fiir Organisationsentwicklung, Univ.-Prof. fiir Organisationslehre,
Mediator, Mediationsausbilder BM Mediator, Mediationsausbilder BM
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1. Wie Sie mit dem Film Giben konnen - Die Szenen des Films

Der Film ist nicht dazu gedacht, in einem Stiick angeschaut zu werden. Er ist als Lehrfilm konzipiert:

Zuschauerlnnen sollten deshalb einen klaren Fokus haben und jeweils die Szenen auswahlen, die fiir

ihre eigenen Fragen passend sind, z.B.:

- Wie verandern sich Menschen, wenn sie im Konflikt aufer sich sind?

- Wie verandern sich Menschen, wenn sie in einer Mediation ,,zu sich” kommen und Lésun-
gen moglich werden?

- Was sind die Konfliktthemen in diesem Streit?

- Wer ist am Konflikt beteiligt, wie sind die Beziehungen der Beteiligten zueinander?

- Wie tief ist der Konflikt schon eskaliert?

- Welche organisationalen Themen hangen mit dem Konfliktgeschehen zusammen?

- Welche Grundhaltungen sind bei den Mediatoren zu beobachten?

Der Einsatz des Films und des Ubungsbuchs sind in unterschiedlicher Weise moglich:

Fiir Einzelarbeit

Die Ubungen zum Verstehen von Konflikten kdnnen alleine durchgefiihrt werden. Denn mit dem Film
ist es moglich, Diagnosekonzepte sofort anzuwenden und Sicherheit in der Wahrnehmung und im
Verstehen von Konflikten zu erwerben. Auch die gefilmten Interventionsmethoden helfen, sich das
Beschriebene konkret vorzustellen.

In Beratungsausbildungen (Mediation, Organisationsberatung, Supervision, Coaching)

In Ausbildungsworkshops kann der Konfliktfall ,Zeltberger Kesselwerke” mit der Aushildungsgruppe
erarbeitet werden. Das schriftliche Material und die Szenen 1 bis 5 eignen sich zum Einleben in die
Konfliktsituation. Daran kénnen sich die beschriebenen Diagnoselibungen und das Ausprobieren von
einzelnen Interventionsmethoden anschlie3en.

Weil die Zeit in den Ausbildungsworkshops meistens knapp bemessen ist, konnen viele der beschrie-
benen Ubungen auch in selbstorganisierten Lerngruppen durchgefiihrt werden. Das Ubungsbuch ist
so angelegt, dass Lerngruppen selbstandig damit arbeiten konnen. Auch nach einer Mediations-
ausbildung kénnen der Film und die Ubungen zur Erweiterung und Vertiefung der eigenen Praxis
dienen.

In Trainings zur Konfliktqualifizierung, z.B. fiir Filhrungskréfte und Betriebsrate

In Konflikttrainings geht es u.a. darum, die innere Dynamik von Konflikten zu verstehen. Einige Film-
szenen und die dazugehorenden Ubungsbeschreibungen bieten dafiir anregendes Material. Auch der
Zusammenhang organisationaler Konfliktpotenziale mit der psychosozialen Konfliktdynamik kann
anhand des Films gut erlebt werden. Ein Grundverstandnis fiir mediative Eingriffe ist fiir Fiihrungs-
krafte wichtig, weil sie haufig in dieser Rolle gefordert werden. Mediative Kommunikation kann
anhand einiger Filmszenen beobachtet werden.
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Die Szenen des Films

DVD 1:
Szene 1
Szene 2:
Szene 3:
Szene 4:
Szene 5:
Szene 6:

DVD 2:
Szene 7:
7.1
7.2
13
Szene 8:

8.1
8.2
8.3
8.4
8.5
8.6
8.7

DVD 3:
Szene 9:

9.1
9.2
9.3
9.4
9.5
9.6
9.7

DVD 4:

Konfliktsituationen und der Auftrag zur Mediation

Das Unternehmen und die handelnden Personen (1:46)

Ein Zusammenstol3 auf dem Flur (2:07)

Schulterschluss in einem Fiihrungsteam der Produktion (4:02)
Turbulenzen im Werkleitungskreis (7:31)

Erstgesprach des Werkleiters mit einem Mediator (22:13)
Auftragsklarung fur die Mediation im Werkleitungskreis (36:50)

Mediation zwischen zwei Abteilungsleitern

Konsens iiber die unerwiinschte Zukunft (58:34)

Vorgesprach des Mediators mit der Leiterin ,Beschaffung” (15:45)
Vorgesprach des Mediators mit dem Leiter ,Mechanische Bearbeitung” (17:55)
Mediation mit den beiden Abteilungsleitern (11:55)

Negative Emotionen aufldsen und die Zusammenarbeit klaren mit dem mediativen
U-Prozess (96:14)

Den Einstieg gestalten (14:25)

Die Sichtweisen darlegen, verstehen und anerkennen (14:30)

Gefiihle klaren, verstehen und anerkennen (30:50)

Bedurfnisse klaren, verstehen und anerkennen (18:34)

Handlungsoptionen entwickeln (5:01)

Verhandeln und Vereinbarungen treffen (9:12)

Der Abschluss (3:42)

Mediation zwischen Teams 1

Lagerdenken zwischen zwei Teams tiberwinden mit dem mediativen U-Prozess
(123:58)

Den Einstieg gestalten (15:45)

Mit der ,Wunderfrage” positive Zukunftsbilder entwickeln (17:55)

Die Arbeitsthemen klaren (11:55)

Die Sichtweisen darlegen, verstehen und anerkennen (20:19)

Geflihle und Bediirfnisse klaren, verstehen und anerkennen (35:28)
Handlungsoptionen entwickeln (12:47)

Verhandeln, Vereinbarungen treffen und abschlieBen (9:49)

Mediation zwischen Teams 2

Szene 10: Zwei Teams losen ihre Feindbilder durch Perzeptionsklarung auf (74:44)

10.1

Klaren des Verfahrens (7:05)



Die Szenen des Films

10.2 Die Teams erarbeiten Selbstbild und Feindbild (5:24)

10.3 Beide Teams tauschen die Feindbilder aus (23:28)

104 Die Teams suchen getrennt Erklarungen (14:16)

10.5 Prasentation der Ergebnisse aus der Gruppenarbeit (21:44)

10.6 Stimmungsbild zum Abschluss (2:47)

Szene 11: Verhaltensorientiertes Angebots- und Nachfrageverhandeln zwischen Teams (48:35)
ni Klarung des Vorgehens (10:41)

1.2 Getrenntes Erarbeiten von Angeboten und Nachfragen (2:48)

11.3 Aushandeln der Angebote und Nachfragen ,im Fishbowl!” (35:06)

DVD 5: Mediation wird zur Organisationsentwicklung

Szene 12: Verbesserung des Bestellvorgangs fiir Betriebsmittel mit der PIM-Methode (29:24)

121 Einstimmen auf das Vorgehen (3:32)

12.2 Losungsideen entwickeln und nach ,Plus”, ,Interessant” und ,Minus” unterscheiden
(4:55)

123 Beide Teams erarbeiten getrennt Verbesserungsvorschlage (1:14)

124 Team ,Beschaffung” préasentiert, Team ,Produktion” bewertet nach PIM (5:16)

12.5 Team ,Produktion” prasentiert, Team ,Beschaffung” bewertet nach PIM (3:54)

12.6 Sammeln und Diskussion der Bewertungen (9:12)

12.7 Weitere Verbesserungsvorschlage (1:21)

Szene 13: Verbesserungen fiir die Reorganisation mit der ,U-Prozedur” (48:56)

131 Einstimmen auf die Vorgehensweise (6:42)

13.2 Ist-Situation: Die Schritte der Reorganisation werden rekonstruiert (4:24)
13.3 Ist-Situation: Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten werden rekonstruiert
(7:42)

13.4 Ist-Situation: Metaphorisches Bild des Rollengefiiges (6:19)

135 Ist-Situation: Implizite Mottos, Leitsétze, ,heimliche Spielregeln” (4:00)

13.6 Bewerten der alten Mottos, Leitsétze, Regeln (1:31)

13.7 Soll-Situation: Neue Mottos, Leitsatze, Spielregeln (6:14)

13.8 Soll-Situation: Anderungen fiir Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortung und fiir
die Prozessschritte (12:04)

Szene 14: Standortbestimmung und Abschluss (21:36)

14.1 Klaren des Vorgehens: Wovon wollen wir weg? Wo wollen wir hin? (4:13)

14.2 Kreative Prasentationen der Veranderungsrichtungen (7:36)

14.3 Standortbestimmung und Abschluss des Mediationsprozesses (9:47)

Szene 15: Hohepunkte und Lernmomente (7:39)

15.1 Hohepunkte der Mediation aus Sicht der Beteiligten (3:38)

15.2 Wichtige Lernmomente der Beteiligten (4:01)
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3. Die Szenen des Films - Detailinformationen

DVD 1: Konfliktsituationen und der Auftrag zur Mediation

Szene 1: Das Unternehmen und die handelnden Personen (1:46 min)

Die Zeltberger Kesselwerke haben sich im Lauf von iiber 100 Jahren von einer Schmiede zu einem
groBen Maschinenbau-Unternehmen entwickelt. Vor 4 Monaten wurde eine groRe Reorganisation
beschlossen. Einkauf, Verkauf, Planung und Logistik waren als zentrale Abteilungen im Hauptbiro
angesiedelt, nun wurden diese Funktionen in die Werke verlegt, womit die Fliihrungskrafte unterneh-
merische Verantwortung erhielten. Grundsatzliche Fragen sollen selbstandig zwischen den Abteilun-
gen abgestimmt und maoglichst in Teams entschieden werden. Herr Leitner, Werkleiter von Werk Ill,
erklarte sich bereit, als Pilotwerk die neuen Formen der Fiihrung und Zusammenarbeit zu erproben.
Dabei entstanden an verschiedenen Stellen Spannungen und Konflikte zwischen den Beteiligten.

Szene 2: Ein ZusammenstoR auf dem Flur (2:07 min)

Frau Kaufmann, die Abteilungsleiterin der Beschaffung, ist mit ihren Mitarbeitern von der Zentrale in
das Werk Ill umgezogen, um mit den Produktionsabteilungen direkt zusammenzuarbeiten. Die Unter-
nehmensleitung ordnete neue Regeln und Ablaufe an. In der Folge kommt es zwischen ihr und Herrn
Jung, dem Abteilungsleiter Mechanische Bearbeitung, zu Konflikten.

Szene 3: Schulterschluss in einem Fithrungsteam der Produktion (4:02 min)

Nicht nur die Abteilungsleiter der Beschaffung und der Mechanischen Bearbeitung sind im Streit
miteinander, auch ihre Teams haben negative Emotionen und Einstellungen der anderen Abteilung
gegeniiber entwickelt. Das Team der Mechanischen Bearbeitung schlie3t sich zusammen, um fiir die
weiteren Auseinandersetzungen gewappnet zu sein.

Szene 4: Turbulenzen im Werkleitungskreis (7:31 min)

Im Werkleitungskreis beraten die Abteilungsleiterinnen und Abteilungsleiter die Probleme im Werk Il
und treffen auch gemeinsam Grundsatzentscheidungen. Seit Beginn der Reorganisation hat sich die
Zusammenarbeit sehr verschlechtert. Unsachliche AuBerungen und emotionale ZusammenstéRe,
vor allem zwischen Frau Kaufmann und Herrn Jung, stéren das Gesprachsklima. Beratungen und
Entscheidungen sind bei bestimmten Punkten kaum mehr mdglich.

Szene 5. Erstgesprach des Werkleiters mit einem Mediator (22:13 min)

Der Werkleiter bekommt die Situation nicht in den Griff. Er sucht nach Hilfe und wendet sich an
externe Mediatoren und Organisationsentwickler, die er auf einer Tagung kennengelernt hatte. Im
Erstgesprach mit einem der Mediatoren orientiert er sich, wo der Konflikt steht und wie eine Unter-
stiitzung durch Mediation aussehen kénnte.
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Szene 6: Auftragsklarung fiir die Mediation im Werkleitungskreis (36:50 min)

Der Werkleiter hat die beiden Mediatoren in den Werkleitungskreis eingeladen, damit sie sich und
ihre Arbeitsweise vorstellen. Nach der formellen Beauftragung zur Mediation durch den Werkleiter
geht es auch darum, die Streitparteien zu motivieren, sich auf eine Konfliktbearbeitung mit den
Mediatoren einzulassen.

DVD 2: Mediation zwischen zwei Abteilungsleitern

Szene 7: Konsens liber die unerwiinschte Zukunft (58:34 min)

Eine erste Mediation mit den beiden Abteilungsleitern Frau Kaufmann und Herr Jung findet statt. Sze-
ne 7 zeigt ein Vorgehen, bei dem der Mediator mit Einzelgesprachen beginnt und dann die beiden
Kontrahenten zusammenfiihrt. Durch die vorgestellte Verschlechterung der Situation wird das
Gewissen der Streitenden angesprochen, damit sie sich fiir eine Deeskalation der Situation einsetzen:
71 Vorgesprach des Mediators mit der Leiterin ,Beschaffung” (15:45)

7.2 Vorgesprach des Mediators mit dem Leiter ,Mechanische Bearbeitung” (17:55)

7.3 Mediation mit den beiden Abteilungsleitern (11:55)

Szene 8: Negative Emotionen auflosen und die Zusammenarbeit klaren mit dem mediativen
U-Prozess (96:14 min)

In dieser Szene wird ein anderer Einstieg in die Mediation mit Herrn Jung und Frau Kaufmann gezeigt

als in der Szene 7. Nach einem heftigen Streit in der Werkleitungssitzung findet die erste Mediations-

sitzung statt. Starke Emotionen sind im Raum und verhindern eine sachliche Aussprache. Ziel der

Mediation ist, die eigentlichen Anliegen hinter den Emotionen zur Sprache zu bringen und gegen-

seitiges Verstandnis zu wecken. Dadurch lassen sich auch Loésungen auf der Sachebene finden.

8.1 Den Einstieg gestalten (14:25)

8.2 Die Sichtweisen darlegen, verstehen und anerkennen (14:30)
8.3 Geflhle klaren, verstehen und anerkennen (30:50)

8.4 Bediirfnisse klaren, verstehen und anerkennen (18:34)

8.5 Handlungsoptionen entwickeln (5:01)

8.6 Verhandeln und Vereinbarungen treffen (9:12)
8.7 Der Abschluss (3:42)

DVD 3: Mediation zwischen Teams 1

Szene 9: Lagerdenken zwischen zwei Teams {iberwinden mit dem mediativen U-Prozess (123:58 min)
Frau Kaufmann, die Leiterin der Abteilung ,Beschaffung”, und Herr Jung, der Leiter der Produk-
tionsabteilung ,Mechanische Bearbeitung”, haben in ihrer ersten Mediationssitzung die gegen-
seitige Feindschaft auflésen konnen. Sie sind bereit, konstruktiv zusammenzuarbeiten. Jetzt ist es
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ihnen wichtig, dass auch ihre Fiihrungsteams das Lagerdenken und die negativen Emotionen liber-
winden. Szene 9 zeigt ein Vorgehen, das sich nach der Klarung der unterschiedlichen Sichtweisen den
Emotionen und den tiefer liegenden Bedirfnissen zuwendet. Handlungsoptionen werden entwickelt,
und nach einer Verhandlungsrunde kommt es zu gegenseitigen Vereinbarungen.

9.1 Den Einstieg gestalten (15:45)

9.2 Mit der ,Wunderfrage” positive Zukunftsbilder entwickeln (17:55)

9.3 Die Arbeitsthemen klaren (11:55)

9.4 Die Sichtweisen darlegen, verstehen und anerkennen (20:19)

9.5 Gefiihle und Bediirfnisse klaren, verstehen und anerkennen (35:28)
9.6 Handlungsoptionen entwickeln (12:47)

9.7 Verhandeln, Vereinbarungen treffen und abschlieRen (9:49)

DVD 4: Mediation zwischen Teams 2

Szene 10: Zwei Teams losen ihre Feindbilder durch Perzeptionsklarung auf (74:44 min)

Durch den Streit zwischen dem Team der ,Beschaffung” und dem Produktionsteam ,Mechanische
Bearbeitung” haben sich viele negative Bilder und Vorurteile entwickelt. Diese stehen einer offenen
Kommunikation im Weg. In dieser Szene wird ein anderer Einstieg in die Mediation mit den beiden
Teams gezeigt, bei dem die Auflésung dieser negativen Feindbilder im Zentrum steht.

10.1 Klaren des Verfahrens (7:05)

10.2 Die Teams erarbeiten Selbstbild und Feindbild (5:24)

10.3 Beide Teams tauschen die Feindbilder aus (23:28)

10.4 Die Teams suchen getrennt Erklarungen (14:16)

10.5 Prasentation der Ergebnisse aus der Gruppenarbeit (21:44)

10.6 Stimmungsbild zum Abschluss (2:47)

Szene 11:Verhaltensorientiertes Angebots- und Nachfrageverhandeln zwischen Teams (48:35 min)
In der Mediation zum Auflésen der Feindbilder sind viele Streitthemen sichtbar geworden, die mit
dem Verhalten der beiden Parteien zusammenhangen. Die Mediatoren entscheiden sich dafiir, ohne
Gefiihls- und Bediirfnisklarungen direkt an der Veranderung dieser Verhaltensthemen anzusetzen.
1.1 Klarung des Vorgehens (10:41)

11.2 Getrenntes Erarbeiten von Angeboten und Nachfragen (2:48)

11.3 Aushandeln der Angebote und Nachfragen ,,im Fishbow!” (35:06)

DVD 5: Mediation wird zur Organisationsentwicklung

Szene 12: Verbesserung des Bestellvorgangs fiir Betriebsmittel mit der PIM-Methode (29:24 min)
Die Mediationssitzungen mit den Abteilungsleitern und ihren Teams haben gezeigt, dass nicht gut
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funktionierende Arbeitsablaufe die Zusammenarbeit zwischen beiden Abteilungen malgeblich
behindern und fiir Konfliktstoff sorgen. Einige Tage nach dem Verhaltens-orientierten Angebots- und
Nachfrageverhandeln erarbeiten nun die beiden Teams gemeinsam Verbesserungen fiir das Ver-
fahren der Materialbestellung, das besonders oft Anlass zu Reibungen gegeben hat. Dabei kommt die
kreative PIM-Methode zur Anwendung, die ohne vorhergehende Analysephase direkt nach Ldsungs-
ideen fragt.

12.1 Einstimmen auf das Vorgehen (3:32)

12.2 Losungsideen entwickeln und nach ,Plus”, ,Interessant” und ,Minus” unterscheiden (4:55)
12.3 Beide Teams erarbeiten getrennt Verbesserungsvorschlage (1:14)

12.4 Team ,Beschaffung” prasentiert, Team ,Produktion” bewertet nach PIM (5:16)

12.5 Team ,Produktion” préasentiert, Team ,Beschaffung” bewertet nach PIM (3:54)

12.6 Sammeln und Diskussion der Bewertungen (9:12)

12.7 Weitere Verbesserungsvorschlage (1:21)

Szene 13: Verbesserungen fiir die Reorganisation mit der ,,U-Prozedur” (48:56 min)
Unstimmigkeiten bei der Einfiihrung der Reorganisation waren mit ausschlaggebend, dass sich sozi-
ale Konflikt entwickelt haben. Die Mediation geht iiber in Organisationsentwicklung, indem das
Beschaffungs- und das Produktionsteam nun gemeinsam mit dem Werkleiter den bisherigen Verlauf
der Reorganisation analysiert und Verbesserungen erarbeitet. Die Methode ,U-Prozedur” wendet
sich dazu den &uBerlich sichtbaren Ablaufen, den damit zusammenhangenden Funktionen und
Rollen der handelnden Akteure sowie den handlungsleitenden , heimlichen Spielregeln” zu. Negativ
wirkende Krafte der Unternehmenskultur werden dadurch verénderbar.
13.1 Einstimmung auf die Vorgehensweise (6:42)
13.2 Ist-Situation: Die Schritte der Reorganisation werden rekonstruiert (4:24)
13.3 Ist-Situation: Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten werden rekonstruiert (7:42)
13.4 Ist-Situation: Metaphorisches Bild des Rollengefliges (6:19)
13.5 Ist-Situation: Implizite Mottos, Leitsatze, ,heimliche Spielregeln” (4:00)
13.6 Bewerten der alten Mottos, Leitsatze, Regeln (1:31)
13.7 Soll-Situation: Neue Mottos, Leitsatze, Spielregeln (6:14)
13.8 Soll-Situation: Anderungen fiir Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortung und fiir

die Prozessschritte (12:04)

Szene 14: Standortbestimmung und Abschluss (21:36 min)

Die blockierenden Streitigkeiten sind weitgehend aufgeldst. Die einzelnen Personen und auch die
Teams reden (iber auftauchende Schwierigkeiten und finden selbstandig dafiir Losungen. Wichtige
Prozesse der Flihrung und Zusammenarbeit sind neu geregelt, und Organisationsablaufe wurden
verbessert. In einer Standortbestimmung geht es darum, innezuhalten, die Richtungen flir weitere
Verbesserungen ins Auge zu fassen und den Konfliktklarungsprozess abzuschlieRen.
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14.1 Klaren des Vorgehens: Wovon wollen wir weg? Wo wollen wir hin? (4:13)
14.2 Kreative Prasentationen der Veranderungsrichtungen (7:36)
14.3 Standortbestimmung und Abschluss des Mediationsprozesses (9:47)

Szene 15: Hohepunkte und Lernmomente (7:39 min)

Die Mediation ist beendet. Fiir die beteiligten Menschen waren unterschiedliche Momente von
besonderer Wichtigkeit. Und alle haben sie durch den schmerzhaften Prozess der Konfliktklarung
etwas gelernt, was fiir ihre weitere Arbeit fruchtbar ist.

15.1 Hohepunkte der Mediation aus Sicht der Beteiligten (3:38)

15.2  Wichtige Lernmomente der Beteiligten (4:01)





