Mediation und Milita

Einsatzfahigkeit durch aufgaben- und zielorientierte Zusammenarbeit

Elvira Hauska/Oliver Jeschonek/Bernhard Penz

Militarische Krifte existieren, um Konflikte zu bewal-
tigen. Dazu stehen ihnen vielféltige Instrumente und Waft-
fen zur Verfligung. Bedauerlicherweise beschrénkt sich
das Bild der Offentlichkeit heute immer noch zum groen
Teil auf jene Rolle, die Streitkréfte in der Vergangenheit
einnahmen - als eine Organisation, die Gewalt anwendet.
Tatséchlich umfassen die Aufgaben des Militérs viel mehr
Bereiche. Den militérischen Einsatz per se als alleinige
sicherheitspolitische Mafinahme gibt es nicht mehr. V.a.
in Zuge des kooperativen Sicherheitsverstindnisses sind
Soldatinnen und Soldaten vermehrt gefordert, ihre Tétig-
keit mitten in der Zivilgesellschaft zu leisten. Um diese
Herausforderungen zu meistern, braucht das Militér das
Verstandnis, die Fahigkeiten und die Moglichkeiten, das
zu tun. Mediation kann dabei unterstiitzen, aus Konflikten
einer téglichen Berufssituation jene Veranderungen abzu-
leiten, die zur Bewéltigung sicherheitsrelevanter Aufgaben
notwendig sind.

Pramierung gelebter Konfliktkultur

Militdrisches Fithrungsverhalten ist kein einzemen-
tiertes und bereits erschopfend behandeltes Thema. Auch
im 21. Jahrhundert braucht es ein bestindiges Streben
nach Verbesserung der Ausbildung von Fithrungskriften
und Angehdrigen von Streitkriaften. Dazu zihlt neben
fachlichen und methodischen Fahigkeiten auch die sozi-
ale Kompetenz. 2015 zeichnete der gemeinniitzige und
unabhéngige Verein IRIS das Streitkréfte-
fiihrungskommando des Osterreichischen
Bundesheeres fiir gelebte Konfliktkultur
im 6ffentlichen Bereich aus.” Die Lauda-
tio vom Juni 2015 des steirischen Rechts-
professors und IRIS-Fachjuroren Sascha
Ferz begriindet diese Auszeichnung mit
der strukturierten Forderung der auftrags-
und zielorientierten Zusammenarbeit:
»Seit 2009 [...] erprobt die Projekt-
gruppe ,,Personalcoaching, Mediation
und Teamentwicklung® auf Basis von
etablierten Methoden der Fithrungsver-
haltensausbildung intensiv neue Perso-
nal- und Teamentwicklungsinstrumente.
[...] Das Osterreichische Bundesheer
hat demnach zusitzliche Moglichkeiten
geschaffen ... hierarchisch strukturierte
,Organisationselemente” hochwirksam
zu einem Team zusammenzufiihren.*?
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Der Kommunikationsbeauftragte Michael Brandstétter
hebt dazu in,,Wir Streitkrafte* hervor, dass es das Ziel der
Auszeichnung ist, das Thema Konflikt zu enttabuisieren
und eine konstruktive Konfliktkultur zu etablieren.”

Mediation fordert eine Konfliktbearbeitung in dem
Sinne, dass die Probleme des tiglichen Berufsalltags wei-
tere Ansatzpunkte fiir die Bewéltigung grundlegender Auf-
gaben militdrischer Kréfte bringen. Generalleutnant Franz
ReiBner, der bei der Verleihung der IRIS-Auszeichnung
personlich anwesend war, fasst es in folgende Worte: ,.In
der Mediation und ihrer Verzahnung und Vernetzung mit
anderen Disziplinen liegt unglaublich viel Potenzial. Sie
ermdglicht neue Sichtweisen, und daraus konnen neue
Zugénge zu tatsdchlichen und vermeintlichen Problemen
entstehen. Besonders in einer militdrischen Umgebung,
die vermehrt gemeinsam mit nicht-militdrischen Men-
schen und Organisationen agiert, macht dieses Vorgehen
Sinn. Dabei sollten wir von einer Blame-Kultur abgehen.
Ich brauche Losungen statt Schuldige. Damit vorrangig
verbunden ist die Aufdeckung problematischer Sachver-
halte, damit diese in Zukunft nach Moglichkeit vermieden
werden konnen.*

Das Abgehen von einer Blame-Kultur hat noch wei-
tere militdrstrategische Bedeutung. So zeigt sich, dass
Ergebnisse, die durch Einsatz von Auftragstaktik erzielt
werden, deutlich besser sind als jene, die durch Befehls-
taktik erreicht werden kénnen. Die Voraussetzung dafiir

Der gemeinniitzige und unabhangige Verein IRIS zeichnete 2015 das Streitkrafte-
fiihrungskommando des Osterreichischen Bundesheers fiir gelebte Konfliktkultur im
offentlichen Bereich aus (Bild).
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ist eine hohere Bildung der zustéindigen Fithrungskréfte,
um mit dem gréferen Handlungsspielraum umzugehen.
Dennoch braucht es besonders dabei Lernprozesse, bei
denen anlassbezogene ,,Fehler* nicht verurteilt, sondern
als Teil der Losungssuche verstanden werden.

Wandel der Sicherheitskultur

In der Vergangenheit war es eine der wichtigsten
Aufgaben des Militdrs, deklarierte Feinde durch die
Anwendung von offensiver und defensiver Gewalt abzu-
schrecken bzw. zu vernichten. Ein wichtiger Meilenstein
in der europédischen Sicherheitspolitik war der Westfalische
Frieden, der den Dreifigjéhrigen Krieg beendete. Die im
Zuge dieses Friedens ausgehandelten Vereinbarungen aus
dem Jahr 1648 sollten ,,immerwéhrenden Frieden und
wahre und aufrichtige Freundschaft” ermdglichen. Das
Westfalische System entstand, das die Souverénitit mit
dem Nationalstaat gleichsetzte. Damit verbunden war die
Absicht, Konflikte und Kriege einzuhegen, weil nur Staaten
zur Gewaltanwendung in Form eines Krieges legitimiert
waren. Dabei blieb die Entscheidungsfreiheit iiber die
Kriegfiihrung bei den einzelnen Nationen.” Dieses Konzept
der nationalen Sicherheit flihrte allerdings fiir potenzielle
Gegner tendenziell zu mehr Unsicherheit. Die Summe na-
tionaler Sicherheiten verringerte internationale Sicherheit
und fiihrte zu einem weltumspannenden Wettriisten. Die
Tatsache, dass es heute Nationen gibt, die sich gegenseitig
atomar zerstoren konnen, macht klar, dass Sicherheit nur
mit anderen und nicht gegen andere erreicht werden kann.
Das antike Prinzip, ,,Wenn Du Frieden willst, riiste flir den
Krieg™ erhilt dadurch neue Perspektiven.>

Einen wichtigen Bruch in der Sicherheitspolitik
stellten das Ende des Zweiten Weltkrieges und die damit
verbundene Griindung der Vereinten Nationen dar. Die be-
deutendste Neuerung dabei war die internationale Achtung
des Krieges als Mittel zur Konfliktregelung, um , kiinftige
Geschlechter vor der Geif3el des Krieges zu bewahren, die
zweimal zu unseren Lebzeiten unsagbares Leid iiber die
Menschheit gebracht hat“. Das Ziel der Vereinten Nationen
ist es, ,,wirksame Kollektivmaflinahmen zu treffen, um Be-
drohungen des Friedens zu verhiiten und zu beseitigen™.%
Dadurch verlor der Krieg seine Legitimitét und beschrénkte
sich auf die Funktion einer Verteidigungsrolle im Falle
eines Angriffs. Es entwickelten sich Systeme kollektiver
Sicherheit und kollektiver Verteidigung. Dazu entstanden
Militdrbiindnisse, die gemeinsam Verteidigungshand-
lungen gegen Aullenstehende setzen. Das Kollektiv berét
dabei, wie Konflikte gemeinsam bewaltigt werden konnen.
Der Anwendung von kollektiver Gewalt, z.B. von den
Vereinten Nationen, muss eine entsprechende Beschluss-
fassung der zustdndigen Gremien vorausgehen. Im allum-
spannenden System der Vereinten Nationen griinden sich
die Ideen der Konfliktarbeit nicht auf Abschreckung und
Abhaltung, sondern auf Verhandlung, Ausgleich und ge-
genseitiges Verstidndnis. Natiirlich gibt es auch Sanktionen,
wenn es Friedensbrecher gibt. Bei massiver Gefdhrdung
der Sicherheit von Menschen und Gemeinschaften ist bei
Bedarfauch in Souverénitétsrechte einzugreifen. Konflikte
gehen oft nicht mehr von Staaten aus, sondern von einzel-
nen Gruppierungen. Daher stellen diese Vorgehensweisen
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ein klares Abgehen von den Regelungen des Westfilischen
Systems dar.

Die jiingste Entwicklung besteht in der Etablierung
kooperativer Sicherheit. Unterschiedliche Rahmenbedin-
gungen forderten diese Verdnderungen:

1. Bedrohungen der Sicherheit gehen nicht mehr vor-
rangig von Nationalstaaten aus, sondern von Zustéinden
wie Instabilitdt, Verlust von Wirtschaftsfahigkeit, keiner
ausreichenden Entwicklung oder mangelnder Verfiig-
barkeit wirksamer werteorientierter Institutionen. Daher
gehen die Sicherheitsorganisationen nicht mehr von einer
Gefihrdung durch, jemanden‘ aus, sondern durch ,,etwas®.

2. Das isolierte und gesellschaftlich abgehobene
Handeln von Soldatinnen und Soldaten, auch wenn es
militértechnisch richtig sein sollte, kann sich als strategisch
und politisch kontraproduktiv auswirken. Alle internatio-
nalen Einsitze, in denen Osterreich mitwirkt, sind mehr
als militdrische Handlungen. Ein militérischer Einsatz,
der nicht von der Bevolkerung akzeptiert wird, kann um-
schlagen, auch wenn er die ,,gute” Sache verfolgt. Daher
ist das Militdr im Rahmen unterschiedlicher Ansétze, wie
beispielsweise Homeland Security, vermehrt gefordert,
seine Téatigkeit mitten in der Zivilgesellschaft zu leisten.
Zivil-militérische Aktionen erfordern eine disziplinen-
iibergreifende Vorgehensweise.”

3. Militérische Kréfte westlicher Demokratien ver-
stehen sich als Konfliktbewaltigungsorganisationen. Der
oOsterreichische Soziologe Klaus Zapotoczky schreibt
davon, dass Soldatinnen und Soldaten nicht mehr nur zu
Kéampfern, sondern auch zu Friedensstiftern auszubilden
sind.y

Daher ist es eine logische Folge, wenn zu den tradi-
tionellen Instrumenten von Streitkridften vermehrt auch
bediirfnisorientierte Methoden wie Mediation in das
Handlungsspektrum Eingang finden.

Denkwege der Mediation

Der Grundgedanke der Mediation als Vermittlung ist
mehrere Jahrtausende alt. Bereits dem antiken Griechen
Solon, der die Schuldenkrise Griechenlands regelte,
verlieh man den Status des Mediators. Im letzten Drittel
des 20. Jahrhunderts entstand die Bewegung ,,Alternative
Dispute Resolutions®, bedingt durch Unsicherheiten im
amerikanischen Gerichtswesen. Parallel dazu entstan-
den neue Verhandlungskonzepte, wie beispielsweise die
Harvard-Methode. Bald zeigte sich jedoch, dass auch be-
stens geschulte Verhandlungsexperten bei hoch eskalierten
Konflikten nur schwer interessengerechte Losungen finden.
Die Mediation als eigene Dienstleistung und Beruf'in allen
Lebensbereichen entstand.”

Allgemein ist Mediation definiert als eine Intervention
in einer Verhandlungs- oder Konfliktsituation. Eine auf3en-
stehende dritte Partei, die von den betroffenen Beteiligten
akzeptiert wird, unterstiitzt bei der Entstehung von Ver-
einbarungen in Streitpunkten. Zusétzlich kann Mediation
durch Vertrauensaufbau Beziehungen zwischen einzelnen
Konfliktparteien verbessern. Seit dem Ende des Kalten
Krieges fand Mediation in ungeféhr 50% der Félle in inter-
nationalen Krisen statt. Dabei war die Wahrscheinlichkeit,
eine Vereinbarung zu erreichen, in Fillen mit Mediation
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durch Unabhéngige fiinf Mal grof3er als in vergleichbaren
anderen Situationen.'” Der Leitfaden der Vereinten Nati-
onen bezeichnet Mediation als eines der besten Verfahren
zur Pravention, zum Management und zur friedlichen
Losung von Konflikten - wenn sie richtig eingesetzt wird.!?
Das setzt allerdings voraus, dass Konflikte als Bindeglied
zwischen Frieden und Krieg wahrgenommen werden und
keine Quasi-Gleichstellung von Konflikt und Krieg erfolgt.

Nur dann kann in einer Gesellschaft, die Kriege als
Mittel zur Konfliktregelung dchtet, ein Konflikt auch
Vorteile bringen. In dem Sinne bezeichnet Elvira Hauska
Mediation im Gegensatz zur Gewalt, die eine zwangsori-
entierte Friedenstiftung darstellt, als bediirfnisorientierte
Friedenstiftung.'?

Der Osterreichische Bundesverband fiir Mediation
unterscheidet drei Ebenen der Mediation: Mediation als
Prozess im Sinne der oben erwéhnten allgemeinen De-
finition als eine Intervention durch unabhéngige Dritte.
Die zweite Ebene stellen mediative Techniken dar, die
von jedem Interessierten erlernt und im téglichen Berufs-
und Privatleben einsetzbar sind. Die dritte Ebene umfasst
Mediation als Grundhaltung. Sie geht davon aus, dass es
auch fiir Konfliktsituationen Losungen gibt, bei denen alle
gewinnen konnen.'?

Mediation als Prozess versteht sich v.a. als Unterstiit-
zung von Konfliktparteien durch auenstehende Dritte.
Mediatoren arbeiten dabei auf Augenhdhe mit den Parteien,
die dadurch befdhigt werden sollen, eigenverantwortlich
Vereinbarungen in wichtigen strittigen Fragen zu erzie-
len. Osterreich ist in der gesetzlichen Verankerung der
Mediation Vorreiter. Das Zivilrechtsmediationsgesetz
vom Jahr 2003 fiihrt fiir jene, die Mediation als Beruf
ausiiben, den Begriff des ,,eingetragenen Mediators™ ein.
Eingetragene Mediatoren zeichnen sich einerseits durch
einen normierten Standard in der Aus- und Weiterbildung
aus. Andererseits sind mit der Eintragung in die Liste des
Bundesministeriums fiir Justiz auch bestimmte Rechte und
Pflichten verbunden. Besonders hervorzuheben ist dabei
die Verschwiegenheit und Vertraulichkeit. Mediatoren diir-
fen demgemal zu dem Mediationssachverhalt auch nicht
als Zeugen in einem eventuell nachfolgenden Gerichts-
prozess einvernommen werden. Mediative Techniken sind
anerkannte und erprobte Instrumente, die eingesetzt werden
konnen, um einvernehmlich kooperative Vereinbarungen
zu fordern. Diese Methoden erfordern nicht notwendiger-
weise auch den Einsatz von Mediatoren, sondern sind von
jedem Interessierten erlernbar und einsetzbar. Die Basis fiir
alle mediatorischen Handlungen ist die Grundhaltung. Sie
geht von der Annahme aus, dass Konflikte im Zusammen-
leben die Normalitét darstellen. Daher setzt die mediative
Grundhaltung einen aktiven Zugang zu Konflikten voraus.
Dahinter steht die Absicht, diese nicht zu verleugnen oder
zu verdriangen, sondern fiir Verdnderungen zu nutzen, bei
denen alle Beteiligten Vorteile erzielen.

Mediation als Instrument
internationaler Sicherheitspolitik

UNO-Generalsekretér Ban Ki-Moon legte mit seinen
Aktivititen einen groBen Schwerpunkt auf die Etablierung
von Mediation in der internationalen Sicherheitspolitik.
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2008 setzte er ein interdisziplindres, interkulturelles Team
von Mediationsexperten zur Friedensstiftung ein.'> Bereits
im Jahr 2009 setzte sich das International Peace Institute
(IPT) mit den Herausforderungen des Mediationseinsatzes
in Kriegsszenarien auseinander. Dabei identifizierten sie
u.a. folgende zentrale Punkte:'®

- Starkung der UNO Peacemaker-Partnerschaften,

- Koordination unterschiedlicher Beteiligter im Me-
diationsprozess,

- Zugang zu verschiedensten Themen im Rahmen der
Expertise von Mediatorinnen und Mediatoren,

- Suche und Ausbau fritherer Eintrittspunkte fiir die
Mediation.

V.a. in dem Bericht der UNO aus dem Jahr 2012
forderte Ban in klaren Worten, die Rolle der Mediation
weiter zu stirken.'” Der Jahresbericht der Mediation
Support Union der Vereinten Nationen vom Jahr 2014
verzeichnete Einsétze des Teams in mehr als 15 Landern,
darunter Gebiete wie Ukraine, Syrien oder Burkina Faso.'®

Die Praxis der mediativen Konfliktregelung durch Drit-
te zeigt, dass es oftmals internationale Diplomaten sind, die
in Ausiibung ihrer Rolle agieren. Als Beispiel dafiir ist die
ehemalige Hohe Vertreterin der Auflen- und Sicherheits-
politik der EU, Lady Catherine Ashton, zu nennen. Thre
mediatorische Unterstiitzung in der Anndherung im Falle
des serbisch-kosovarischen Konfliktes begann im Oktober
2012. Im April 2013 unterzeichneten die Spitzenpolitiker
ein Normalisierungsabkommen als Basis fiir ein Zusam-
menleben von Serben und Kosovo-Albanem. Die ersten
Kommunalwahlen im November 2013 und die ersten Par-
lamentswahlen im April 2014 in Kosovo sind Anzeichen
der Anndherung der beiden Staaten, auch wenn bis heute
der Staat Serbien den Staat Kosovo nicht anerkennt. Der
mutmaBlich grofite Anreiz in diesem Prozess lag in der
Perspektive einer Mitgliedschaft in der EU."

Mediation als Strategiethema
im Bundesheer

Das Osterreichische Bundesheer (OBH) hat eine lang-
jahrige Tradition der Kooperation, in der die Soldatinnen
und Soldaten ins Zivilleben eingebunden sind. Sie bilden
keine eigene Kaste, die sich nur in Kasernen aufhalten und
dort leben, so wie dies heute noch in verschiedenen Berufs-
armeen anderer Staaten existiert. In diesen Bereichen spie-
len sich auch alle zivilen Aktivitéten von Soldatinnen und
Soldaten wie Schule usw. im Kasernenareal ab. Dadurch
erfolgt eine weitgehende Abkoppelung von der Gesell-
schaft. Kaderangehérige des OBH sind in den Gemeinden,
aber auch in Vereinen tétig. Das kann eine Téatigkeit als
Gemeinderat oder bei der Freiwilligen Feuerwehr sein.
Daraus ergibt sich ein ganz anderes Bewusstseinsbild, das
positiv bei nationalen, aber auch internationalen Einsitzen
umgesetzt werden kann. Daher haben Osterreichische
Soldaten keine Scheu, aufunterschiedlichste Vertreter von
Gruppierungen zuzugehen und Kooperationen zu bilden,
die ein offenes Klima ermdglichen.

Schon Ende der 1970er-Jahre gab es eine Stelle im
Bundeskanzleramt, die die Sicherheitspolitik und die um-
fassende Landesverteidigung ressortiibergreifend koordi-
nierte. Das umfasste einerseits die horizontale Abstimmung
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iiber die Ministerien hinweg und andererseits die vertikale
Kommunikation in die Lander, in die Bezirke und in die
Gemeinden. Zur Bewiltigung der sicherheitspolitischen
Herausforderungen in den spéten 1970er- und 1980er-
Jahren gab es die so genannten Koordinationsausschiisse
der Lander und Bezirke, teilweise auch in groferen Stidten
und Gemeinden. Dort fand ein Dialog zwischen unter-
schiedlichen Institutionen iiber die Art und Weise statt,
wie eine bestimmte Aufgabe des Militérs zu erfiillen ist.

Das OBH durchlebt aktuell, wie alle westlichen Streit-
kréfte, einen starken Imagewandel. Ab 2005 - basierend
auf einer Studie des GFK Fessel-Instituts - setzte es sich
das Ziel, starker, moderner und schneller zu werden. Die
erste Phase des nachfolgenden Corporate Identity-Projekts
folgte einem Top-Down-Prozess, der 2007 startete. Mitte
Juli 2007 wurde klar, dass die urspriinglichen Ziele des
Projekts mit diesem Verfahren nicht erreicht werden kon-
nen. Aufgrund der Initiative des damaligen Kommandanten
der Streitkrifte, Generalleutnant Gerald Hofler, gab es
eine weiterflihrende Phase, diesmal in einem Bottom-
Up-Ansatz, der rein hausintern konzipiert und umgesetzt
wurde. Headcoach in dieser Phase war Oliver Jeschonek.””

Parallel zu dem Corporate Identity-Projekt entstand im
Jahre 2009 die Projektgruppe Coaching, Mediation und
Teamentwicklung. Anlass dafiir waren Anfragen an die
Heerespsychologie, die mit den bislang vorhandenen Res-
sourcen nicht abdeckbar waren. Der damalige Generalstabs-
chef, General Edmund Entacher, genchmigte das Projekt.
Projektchefwurde der Leiter der Abteilung Personalfiihrung
im Bundesheer, Andreas Safranmiiller, und Projektleiter der
leitende Psychologe in den Streitkriften, Bernhard Penz.

Die Mitarbeiter der Projektgruppe rekrutierten sich
aus dem Teamtrainer-Pool des OBH: Oliver Jeschonek,
Gerald Hansmann und Friedrich Steiner in einer ersten
Phase. Dazu kamen spéter zwei weitere Personen mit
Eduard Horwarth und Karl Ebster-Schwarzenberger. Eine
der Kernaufgaben der Projektgruppe ist die Unterstiitzung
bei der Erhaltung und im Bedarfsfall der Wiederherstellung
eines positiven Betriebsklimas. Wesentlich dabei ist die
Zusammenschau und Vernetzung der einzelnen Unterstiit-
zungsangebote wie Personalcoaching, Mediation, Modera-
tion bei Teamtrainings und auch die Zusammenarbeit mit
den Truppenpsychologen. Aufgrund der unterschiedlichen
Ansitze kann bei Bedarf jene Unterstiitzung angeboten
werden, die die bestmdgliche Losung fiir ein anstehendes
Problem ermoglicht.

2013 16ste der Corporate Behaviour-Prozess das Iden-
titdtsfindungsprogramm ab. Der aktuelle Kommandant
der Streitkrifte, Generalleutnant Franz Reif3ner, initiierte
dieses Vorhaben aufgrund der Riickmeldungen der Volks-
befragung zum Wehrsystem im Jahr 2013. Dabei fanden
in drei Etappen Trainings statt, um die Art und Weise der
Zusammenarbeit bei den Streitkréften zu verbessern. Die
Mitglieder der Projektgruppe Coaching, Mediation und
Teamentwicklung lieferten die Instrumentarien. Innerhalb
der Streitkrifte gab es drei Veranstaltungsreihen. Das
eine waren so genannte Kaderkonferenzen mit einem
Querschnitt aus dem Kader. Der zweite Schritt waren
die so genannten ,,Konferenzen der Ausbildung in den
Streitkrédften*, wo gezielt jenes Personal erreicht werden
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sollte, das die Ausbildung der Grundwehrdienst leisten-
den Soldaten durchfiihrt. Das dritte war die Seminarreihe
,Lenken - leiten - fiihren*. Der Schliissel zum Erfolg war
dabei die Einladung an die Kompanie- und Bataillonskom-
mandanten, selbst Vorgehensweisen zu erarbeiten, um die
Betriebskultur und das Betriebsklima positiv zu verandern.
Parallel dazu ist ein Feedback-System fiir Grundwehrdiener
eingefiihrt worden, in dem die Grundwehrdienst leistenden
Soldaten nach zwei Wochen, nach zwei Monaten und kurz
bevor sie das Heer verlassen, befragt werden. In den jlings-
ten Auswertungen dieser Evaluierung zeigen sich deutliche
Verbesserungen gegeniiber der Ausgangssituation. So gab
es bei verschiedenen Schliisselfragen wie beispielsweise
,der Sinn der Ausbildung®, ,,der respektvolle Umgang* und
,»vertrauen in meine Vorgesetzten tendenziell steigende
Werte. Diese positive Entwicklung ist als Erfolg der Sy-
stematik Coaching, Mediation und Teamentwicklung und
der im Zuge der Konferenzen und Tagungen ermoglichten
partizipativen Prozesse zu werten. Im Herbst 2015 erfolgte
die Uberfithrung der Projektgruppe Coaching, Mediation
und Teamentwicklung in das Zentrum fiir Menscheno-
rientiertes Fithren und Wehrpolitik. Mit diesem Schritt
verankerte das OBH Mediation strategisch.

Von Schuldigen zu Losungen

,,Das ist ein schwerer Fehler - eine Aussage, die den
Chefpsychologen Christian Langer des OBH seit 30 Jahren
begleitet. Aussagen dieser Art lassen viel Spielraum offen
fiir Interpretationen und Spekulationen. Jedenfalls ist es sehr
wichtig, in welcher Fehlerkultur diese Worte fallen. Gibt
es bekannte und anerkannte Fehlertoleranzen, so kénnen
sie eine Tiir flir Innovationen, motivierte Mitarbeiter oder
sonstige positive Entwicklungen 6ffnen. Treffen sie jedoch
auf Arbeitskréfte, die darauthin Schuldige im Bereich der
betroffenen Mitarbeiter oder des dazu beauftragten Manage-
ment suchen, so sind sie eher kontraproduktiv. Fehlerkultur
ist wie Konfliktkultur. Sie muss entstehen und kann nicht an-
geordnet werden.?” Wenn Menschen erkennen, dass etwas,
das ihnen widerfahren ist, zu einem allgemeinen Problem
werden kdnnte, dann sind sie dazu aufgefordert, dartiber zu
berichten. Dieses zu erkennen und zuzulassen fordert das
Bewusstsein, dass Fehler auch etwas Gutes haben. Namlich
jene Erkenntnis, wo konkret die Ursachen von Fehlern liegen
und wie man diese in Zukunft vermeiden kann. Parallel
dazu entsteht dabei iiblicherweise auch eine Kultur, in der
Konflikte nicht mehr als Fehler betrachtet werden, sondern
als Moglichkeit zur Verdnderung und Weiterentwicklung.
Diese Haltung macht fiir die an einem Konflikt Beteiligten
Losungen mdglich, bei denen alle gewinnen kdnnen.

Um diesen Prozess auch in Zukuntt effizient zu bewél-
tigen, ist v.a. die Koordination innerhalb der Mediation ge-
fordert. Es braucht dabei Schnittstellen zwischen Forschung
und Praxis. Die Aufgabe der Padagogik ist es, die wichtigsten
Erfahrungen aus beiden Bereichen so aufzubereiten, dass sie
einem moglichst breiten Publikum heeresintern und extern
zuginglich werden. ]

ANMERKUNGEN:

1) Preistrager der IRIS 2015 http://award.iris.or.at/verleihung/index.php
(abgerufen am 2.9.2015).
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2) Sascha Ferz: Laudatio fiir das Streitkraftefihrungskommando im
Rahmen der Preisverleihung IRIS 2015, http://www.c-m-t.at/wp-content/
uploads/IRIS-2015_ SKFiiKdo.pdf.

3) Michael Brandstitter: ,,Hohe Auszeichnung fiir das SKFiiKdo*, Wir
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