Die Mutter des schwer er-

ziehbaren Stefan F. vergrabt
ihr Gesicht in den Hianden, ihr
Mann schaumt vor Wut. Ohne es
zu merken, klopft er immer
schneller auf die Tischplatte. Ste-
fan selbst kaut gelangweilt an
seinem Kaugummi. Als er das
sieht, ballt der Schulrektor, der
das Ehepaar wegen eines Schul-
verweises herbeizitiert hat, inner-
lich die Fauste. Und der Klassen-
lehrerin kippt die Stimme weg:
«Ich halte es mit lhrem Sohn nicht
mehr aus!” Da droht der Vater mit
seinem Anwalt ... Ein Streit ohne
Ausweg?

nach wie vor in den \ereinigten
Staaten. Dort wurde das Verfahren
anldsslich von Arbeitskdmpfen in
den 60er und 70er Jahren ent-
wickelt. Die Begriinder der Media-
tion schopften aus den vielfaltigs-
ten historischen und kulturellen
Quellen: Sie orientierten sich an
friedlichen Konfliktldsungen von
Kirchen und Religionen, bei den
alten Hebrdern, bei griechischen
Stadtstaaten und mittelalterlichen
Herrschern, in afrikanischen Stam-
men sowie japanischen und chine-
sischen Kulturen (vgl. Klammer &
GeiBler, 1999, S. 12; zitiert nach Car-
nevale, Pruitt, 1992, S. 531-582).

Augen zu und durch

Potenziale der Mediation — auch in der Sozialen Arbeit — Teil 1

Der folgende Text zeigt, wann und
inwiefern ein relativ neues Instru-
ment einen Beitrag zur Beilegung
von Auseinandersetzungen leisten
kann: die Mediation. Die Media-
tionsmethode ist fiir Privatperso-
nen, Unternehmen, soziale und &f-
fentliche Institutionen sowie die
Politik von der kommunalen bis zur
internationalen Ebene eine Alterna-
tive zu Gerichtsverhandlungen ge-
worden. Dennoch wire es verfehlt,
die Mediation als Allheilmittel zu
betrachten. Sie stellt vielmehr eine
WahImdoglichkeit unter verschiede-
nen Konfliktbearbeitungsstrategien
dar, die je nach Problemstellung und
Voraussetzungen unterschiedlich
wirken und greifen. Im beruflichen
Handeln ergdnzt Mediation die
rechtsformige Entscheidungsfin-
dung, therapeutische Interventio-
nen oder sozialarbeiterische Le-
bens- und Problemhilfen (vgl. Falk,
Heintel, Pelikan, 1998, S. 13). So
bieten in Miinchen zum Beispiel
das Evangelische Beratungszen-
trum, der Familiennotruf und das
Selbsthilfezentrum neben anderen
Dienstleistungen auch die Media-
tion fiir ihre Klienten an.

Die Urspriinge:
Friedensbestrebungen

in alten Kulturen

Am weitesten verbreitet und in-
stitutionalisiert ist die Mediation
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Schon die Urspriinge der Mediation
erweisen sich als mannigfaltig, die
Disziplinen sind es ebenso: Sowohl
die Kommunikations-, die Rechts-
und Wirtschaftswissenschaften als
auch Psychologie, Padagogik und
Soziologie leisten heute ihren
Beitrag zur ,Rezeptur” und Wei-
terentwicklung der Mediation. In
Deutschland fasste das Instrument
zur friedlichen Konfliktlésung ab
1977 anlasslich einer Tagung der
Rechtssoziologen langsam FuB.
Seither hat es sich unter ande-
rem als Familienmediation, Tater-
Opfer-Ausgleich, Politik-, Umwelt-
und Wirtschaftsmediation etabliert.
In verschiedenen Experimenten
und Modellversuchen, zum Beispiel
am Landgericht Niirnberg, am Ver-
waltungsgericht Freiburg sowie an
flinf Gerichten in Niedersachsen
werden aktuell die Mdglichkeiten
der Zusammenarbeit von Media-
toren und Gerichten getestet und
evaluiert. Zum einen erhoffen sich
die Initiatoren eine Entlastung der
Gerichte, zum anderen eine kosten-
giinstigere und raschere Konflikt-
behandlung, die fiir die Beteiligten
schonender und weniger aufrei-
bend ist. Die EU-Kommission ihrer-
seits plant eine Richtlinie zur Re-
gelung der wesentlichen Rechts-
grundlagen fiir Mediationsverfah-
ren. AuBerdem arbeitet sie an einer
Art Berufsrecht fiir Mediatoren,

Mit diesem Beitrag setzen
wir unsere Serie zu beson-
deren Methoden (in) der
Sozialen Arbeit fort. Damit
wollen wir nicht nur iiber
unterschiedliche Ansitze
informieren, sondern zu-
gleich auch Hintergriinde
zu den unterschiedlichen
Fort- und Weiterbildungs-
angeboten vermitteln.

Die EU-Kommis-
sion ihrerseits
plant eine
Richtlinie zur
Regelung der
wesentlichen
Rechtsgrund
lagen fir Media-
tionsverfahren.

dem ,mediators code of conduct”
Die USA hat die Mediation bereits
sehr stark im Rechtssystem veran-
kert: In einigen Bereichen ist diese
konstruktive Streitbeilegung Ge-
richtsverfahren zwingend vorange-
stellt, Rechtsschutzversicherungen
lbernehmen die Kosten. Letzteres
bahnt sich Experten zufolge auch
in Deutschland an, derzeit miissen
die Konfliktparteien noch mit ihren
Rechtsschutzversicherungen ver-
handeln.

Ein Mediationsverfahren dauert in
der Regel zwischen vier bis acht
Sitzungen (a 60 bis 120 Minuten).
Meist teilen sich die Betroffenen

Robert Sturm

die Honorarkosten, die je nach Me-
diator 150 bis 350 Euro proTermin
betragen.

Phantasievolle Losungen
ohne Verlierer

Mediation ist eine freiwillige, kon-
struktive und kooperative Methode
der Streitbeilequng, die sich an
einem festgelegten und transpa-
renten ,Fahrplan” orientiert. Ge-
genstand sind Konflikte zwischen
Personen - Konflikte innerhalb von
Personen werden eher mittelbar
behandelt. In den fiir Mediation
geeigneten Konflikten sind oder
scheinen ,wenigstens zwischen
zwei Parteien die Interessen, Ziele,
Rollen und/oder Auffassungen mit-
einander unvereinbar” (vgl. Prein,
1982, S.1).

Im Gegensatz zum Gerichts-
verfahren fordert Mediation die
Streitparteien selbst zur Zusam-
menarbeit auf. ,Das Handeln des
Mediators ist nur als Hilfe zur
Selbsthilfe gedacht”( vgl. Altmann,
Fiebiger, Miiller, 1999, S. 19). Der
Mediator als unabhangiger Dritter
fungiert als Kommunikationsex-
perte, der die Kontrahenten wie-
der in einen konstruktiven Dialog
bringt. Eine der Besonderheiten der
Mediation: Das Verfahren ist zu-
kunfts- und nicht vergangenheits-
orientiert. Die Beteiligten streben
so genannte ,Win-Win-Lésungen”
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Fort-

(u.a. Besemer, 2000, S.14; Peter-
mann, Pietsch, 2000, S.27) an -
Losungen ohne Verlierer, mit denen
alle Seiten in Zukunft leben kon-
nen. Solche zundchst undenkbar
scheinenden individuellen Rege-
lungen werden durch den besonde-
ren Blickwinkel der Mediation er-
maglicht. Anstatt Schuld, Unschuld
und die Anspruchsgrundlagen der
Einzelnen zu definieren, fragt die
Mediation nach den Interessen und
Bediirfnissen, die hinter den ver-
harteten Positionen stehen.

So flihrt das Instrument zur Selbst-
klarung und bestarkt dadurch die
Beteiligten. AuBerdem wird das
Verstiandnis fiir die andere Seite
gefordert, Beziehungen bleiben er-
halten oder werden gar bekréftigt.
Die Offenlegung der jeweiligen
Interessen ermdglicht die gemein-
same kreative Suche nach Ldsun-
gen, die genau diese Interessen ab-
decken.

Wie lauft

eine Mediation ab?

Die meisten Streitfélle sind viel-
schichtig, komplex und verwickelt.
Einen Beitrag zur Entwirrung des
Geflechts an Problemen und The-
men leistet bereits der geregelte
und strukturierte Ablauf eines
Mediationsverfahrens. Fachauto-
ren verwenden dabei unterschied-
liche Strukturmodelle. So gehen
Diez und Krabbe (1991) von fiinf,
Proksch (1991) von sieben und
Marx (1999) sogar von neun

Mediationsphasen aus. Inhaltlich
bestehen kaum Unterschiede. All
diesen Systematisierungen liegt
folgendes Muster zugrunde:
Schritt fiir Schritt arbeiten sich die
Parteien von der Konfliktbearbei-
tung zur Problemldsung vor. Aus
unvereinbaren Gegensdtzen kri-
stallisiert sich eine gemeinsame
Aufgabe hervor. Diese bearbeiten
die Beteiligten mit Hilfe des Media-
tors. (Siehe Abbildung unten auf
dieser Seite.)

Pre-Mediation:

Meist kontaktiert vorab eine der
zerstrittenen Parteien den Media-
tor. Es folgt ein Versuch, auch die
andere Seite fiir eine erste Media-
tionssitzung zu gewinnen.

Mediation:
1. Vorbereitung und
Mediationsvertrag
Dieses erste Treffen der Streitenden
findet hdufig in einer sehr span-
nungsgeladenen Atmosphdre statt.
Der Mediator versucht trotz allem
eine Atmosphére des Vertrauens zu
schaffen. Ruhig und sachlich rich-
tet er den Fokus auf das gemein-
same Anliegen der Klienten: die
Beleuchtung und Bereinigung des
Konflikts. Er stellt Klarheit iber das
Verfahren und seine Rolle als neu-
traler und allparteilicher Prozess-
verantwortlicher her. AuBerdem
gibt er gewisse Regeln fiir die Zu-
sammenarbeit vor, die wahrend des
gesamten Prozesses gelten.

Pre-Mediation:
Kontaktaufnahme

Main-Mediation:

. Interessenklarung

. Vorbereitung und Mediationsvertrag

. Informations- und Themensammlung

1
2
3
4. Optionsbildung/kreative ldeensuche nach Losungen
5. Auswahl und Bewertung von Optionen

6

. Vereinbarung und Ergebnisschau

Post-Mediation:
Follow-up - auf Wunsch:

Termin zur Ergebnis- und Umsetzungskontrolle

Mediationsphasen (Robert Sturm, 2004)
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Bei erheblichen
psychischen
Krankheiten,
Suchtverhalten,
Missbrauch oder
Gewalt ist die
Mediation aus-
geschlossen.

und Weiterbildung

Die Regeln:

Die Mediation kann nur erfolgreich
sein, wenn samtliche Streitbetei-
ligten anwesend sind und ohne
Zwang, also freiwillig, zusammen-
arbeiten und die relevanten Infor-
mationen offen zugdnglich ma-
chen. Das funktioniert nur, wenn
die Betroffenen keinen anderen
Ausweg fiir sich sehen; folglich,
wenn ein gewisser Leidensdruck
gegeben ist. Oft spielt als motivie-
rendes Moment eine Rolle, dass die
Konfliktgegner trotz ihrer momen-
tanen Differenzen einen Fortbe-
stand ihrer Beziehung wiinschen.
Der Mediator stellt einen geschiitz-
ten und vertraulichen Rahmen her,
in dem sie sich auseinandersetzen
kénnen.

Zu den Regeln gehort auch Fairness
und gegenseitiges Zuhdren. Alle
Aktivitaten, die den Gegenstand
der Mediation ungliinstig beein-
flussen, werden eingefroren. Ge-
walt ist ausgeschlossen. AuBerdem
bedarfes eines ausreichenden Zeit-
rahmens.

Die Grenzen:

Das Verfahren zur kooperativen
Konfliktlosung hilft nicht in allen
Streitfdllen: Bei erheblichen psy-
chischen Krankheiten, Suchtver-
halten, Missbrauch oder Gewalt ist
die Mediation ausgeschlossen.
Auch wenn eine oder mehrere der
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Beteiligten sich nicht ausreichend
verbalisieren kénnen (Sprachbar-
rieren), ist in der Regel keine Ver-
standigung und damit keine Me-
diation méglich.

Wenn sich alle Beteiligten einig
sind, kénnen sie den so genannten
Mediationsvertrag schlieBen. Darin
sind neben den Bedingungen,
Rechten und Pflichten und der
jederzeit gegebenen Abbruchmdg-
lichkeit die Zahlungsmodalitaten
festgelegt.

2. Informations- und
Themensammlung:

Bei der darauf folgenden Sitzung
erhalten alle Streitenden den
Raum, Wut und Arger, die Sorgen
oder Enttduschung, die sich ange-
staut haben, loszuwerden. Der
Mediator unterstiitzt sie dabei, aus
dem Gesagten ihre Konfliktthemen
herauszufiltern und zu strukturie-
ren (von der Beschwerde zum The-
ma). Die Inhalte fasst der Mediator
- jeweils mit der Erlaubnis der Ko n-
trahenten - zusammen und formu-
liert sie positiv um. Ganz wichtig
fiir das Verfahren ist es, am Flip-
chart auf Ausdriicke mit negativem
Beiklang zu verzichten: Aus dem
Thema ,Schulverweis” macht der
Mediator zum Beispiel das Thema
.Schulbesuch”

3. Interessenklarung

Die dritte Mediationsphase dient
der ,Erhellung” des Konflikts
durch Interessenkldrung. Bei die-
sem Schritt richtet der Mediator
den Fokus auf die mit dem Konflikt
verbundenen verborgenen Gefiihle
sowie auf die Interessen und Wiin-
sche, die hinter den teilweise
festgefahrenen Positionen stehen.
Hier beginnt die entscheidende
Wendung im Mediationsverfahren.
Durch den Blick hinter die Kulissen
I6sen sich viele Verhartungen auf.
Denn die grundlegenden Interessen
sind bei den meisten Menschen
dhnlich - wie etwa das Bediirfnis
nach Sicherheit, Geborgenheit,
Harmonie oder Freundschaft. Diese
Ubereinstimmungen fordern das
gegenseitige Versténdnis. Die Kom-
munikationsrichtung verlagert sich
von der Konfrontation immer mehr
zur Kooperation.
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Schnell stellt
sich heraus:
Nicht alle
Optionen sind
aus der Sicht
der Betroffenen

umzusetzen
oder gleicher-
mafBen
geeignet.

Autor

Dr. Robert Sturm MBA,

Robert Stumé&tkollegen,
Media and Business Consulting
International,

KrelingstraBe 24,

90408 Niirnberg,

Tel.: (09 11) 93508 88,

Fax: (09 11) 93508 90,
E-Mail: info@robert-sturm.de,
Internet: www.robert-sturm.de

Dr. Robert Sturm MBA ist
Diplom-Mediator, Diplom-
Supervisor, Moderator und

Coach. Er vermittelt in Umwelt-,

Arbeits-, Wirtschafts- und
Nachbarschaftskonflikten.

An Hochschulen und Bildungs-
einrichtungen im In- und Aus-
land lehrt er unter anderem
Mediation, Moderation,
Supervision und Coaching.

Als Diplom-Sozialpddagoge,
Diplom-Heilpadagoge und
Diplom-Gerontologe arbeitet
Dr. Robert Sturm sowohl

im Profit- als auch im
Non-Profit-Bereich.

4. Optionsbildung/kreative
Ideensuche nach Lésungen
Nach diesem Fortschritt fiir das
Verfahren kdnnen die Parteien ge-
meinsam nach ldeen fiir ihre zu-
kiinftige Vorgehensweise suchen.
Der Mediator leitet dazu als eine
mogliche Kreativtechnik zum Bei-
spiel ein Brainstorming ein. Das Ziel
dieses Brainstormings liegt darin,
Losungen zu finden, die sdmtliche
zuvor offen gelegten Interessen
abdecken. Um die Kreativitdt und
die Bemiihungen der Beteiligten
nicht zu behindern, werden die ein-
zelnen Vorschldge zundchst weder
kommentiert noch bewertet oder

korrigiert.

5. Auswahl und Bewertung
von Optionen

Schnell stellt sich heraus: Nicht alle
Optionen sind aus der Sicht der
Betroffenen umzusetzen oder glei-
chermaBen geeignet. Daher bewer-
ten die Teilnehmer an der Media-
tion in Schritt fiinf inre gefundenen
Alternativen nach Kriterien wie
Wirtschaftlichkeit, Umsetzbarkeit,
Legalitat, moralischer/ethischer
Vertretbarkeit, Angemessenheit,
Tragfdhigkeit. SchlieBlich treffen
sie eine vorlaufige Auswahl.

6. Vereinbarung und
Ergebnisschau

In der letzten Phase legen sie die-
se Auswahl in einer schriftlichen
Ubereinkunft fest, in der Media-
tionsvereinbarung (Memorandum).
AuBerdem kdnnen die Parteien sich
flir einen spateren Zeitpunkt zu
einer Art Kontrollsitzung mit dem
Mediator verabreden. Diese Még-
lichkeit der Post-Mediation ist frei-
willig. Sie bietet jedoch die Chance,
zu priifen, ob die erzielte Uberein-
kunft nachtraglicher Korrekturen
bedarf - und wenn ja, in welchem
AusmaB.

Was niitzt Mediation?

.Billiger, schneller, effizienter, kon-
struktiver, interessengerechter, in-
tegrativer, menschenfreundlicher,
therapeutischer und eher auf lang-
fristige Konfliktlésung hin orien-
tiert" (vgl. Breidenbach, GlaBler,
1999, S. 207). Das sind die Vorteile,
die beim Vergleich mit Gerichts-

verfahren immer wieder angefiihrt
werden, schreibt der Rechtswissen-
schaftler Prof. Dr. Stephan Breiden-
bach sinngemaB. Dahinter stehen
seiner Auffassung nach die folgen-
den fiinf libergeordneten Ziele der
Mediation:

Service delivery: schnelle und
effiziente Beilegung eines kon-
kretenKonflikts.

Access to justice: gleiches
Recht auf Konfliktlésung auch
fiir (strukturell) benachteiligte
Parteien im Sinne der Vertei-
lungsgerechtigkeit (Ergebnis-
versus \erfahrensgerechtigkeit).
Individual autonomy: selbstbe-
stimmte Konfliktbearbeitung
durch die Betroffenen.

Reconciliation:  \erséhnung
zwischen den Konfliktparteien.

Social transformation: gesell-
schaftliche Verdnderung im Sin-
ne einer konstruktiven Konflikt-
kultur.

Wie arbeiten
Mediatoren?
Mediatoren und Mediatorinnen be-
notigen fiir ihre Arbeit eine empa-
thische (einfiihlsame), menschen-
freundliche und offene Grundhal-
tung. Inhaltlich bringen sie sich
nicht ein, sie sind keine Sachexper-
ten. Im Gegensatz zu Anwalten
einerseits und Sozialarbeitern an-
dererseits ergreifen Mediatoren
nicht nur fiir eine Seite Partei. Sie
sind neutral und insbesondere ,all-
parteilich” (vgl. Dulabaum, 2000,
S. 18 ff. und S. 124).
Das bedeutet, sie setzen sich fiir
alle Beteiligten gleichermaBen ein.
Mediatoren starken jeden Einzel-
nen und balancieren Schwéchen
sowie Machtungleichgewichte aus.
Bisher arbeiten neben Juristen
lberwiegend Padagogen und Psy-
chologen in diesem Berufsfeld. Ihre
Fachqualifikation beruht auf kom-
munikativem und psychologischem
Wissen. Sie kennen sich mit der
Struktur und Dynamik von Konflik-
ten sowie mit systemischen Zu-
sammenhangen aus. Um den Me-
diationsprozess zu steuern, setzen
sie gezielt Kommunikations- und
Verhandlungstechniken ein.
(Fortsetzung in der nichsten Ausgabe)
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Arbeit

ARBEITSRECHTSSCHUTZ DES DBSH

Wir far Sie

Arbeitsrechtliche
Vertretung und Auskunft
in Arbeitsrechtsschutz-
sachen erfolgen durch
die Dienstleistungs-
zentren des dbb und dbb
tarifunion. Antrége auf
Rechtsauskiinfte oder
Rechtsvertretung sind an
das gewahlte Mitglied
der Landesverbinde in
der Bundestarifkommis-
sion oder an die Vertreter
der Landestarifkommis-
sionen, in Ausnahme-
fillen direkt an den
Vorsitzenden der Bundes-
tarifkommission, Michael
Leinenbach, zu stellen.
Beachten Sie bitte, dass
bei Kiindigungsschutz-
klagen sehr kurze Fristen
einzuhalten sind. Sollten
Sie einen Anwalt eigener
Wahl einschalten wollen,
so konnen diese Kosten
nicht vom DBSH iiber-
nommen werden.

DBSH-
Bundesgeschiftsstelle,
Friedrich-Ebert-Str. 30
45127 Essen,

Tel.: (02 01) 8 20 78-0,
Fax: (02 01) 8 20 78-40
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Baden-Wiirttemberg (BW)

Hiltel, Bernd, Fasanenstr.14, 78048 Villingen-Schwenningen,

Tel. (p.): (077 21) 99 41 12 8, Fax (p.): (0 77 21) 99 41 14

E-Mail bernd@hiltel.com

Engelhardt, Torsten (Stv.), Eugen-Richter-Str. 8, 68199 Mannheim
Tel. (p.): (06 21) 8 43 06 67, E-Mail: t-engelhardt@gmx.de

Bayern (BY)

Lohbrunner, Giinter, Ahornweg 14, 86925 Fuchstal

Tel.: (0 82 43) 96 07 02, Fax: (0 82 43) 96 07 01

E-Mail: tarif-by@dbsh-bayern.de

Klabouch, Katja (Stv.), Heideckstr. 7; 80637 Miinchen,

Tel. (p.): (0 89) 1 57 19 17, E-Mail: katja.klabouch@web.de

Berlin (BE)
Weider, Eckhard, Wittelsbacher Str. 22a, 12309 Berlin
Tel. (p.): (0 30) 7 44 36 66, E-Mail: weidere@web.de

Brandenburg (BB)
Weider, Eckhard, Wittelsbacher Str. 22a, 12309 Berlin
Tel. (p.): (0 30) 7 44 36 66, E-Mail: weidere@web.de

Bremen (HB)
Werk, William, Tel.: (0 42 22) 40 00-9 00, Fax: (0 42 22) 40 00-8 99
E-Mail: w.werk-bremen@t-online.de

Hamburg (HH)
Mehs, Volker, Projensdorfer Str. 204, 24106 Kiel, Tel. (p.): (04 31) 33 62 79
E-Mail: v.mehs@planet-interkom.de (bitte keine Anrufe von 12.00 bis 15.00 Uhr)

Hessen (HE)
Kontakt tiber: DBSH-Bundesgeschéftsstelle (siehe links)
E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

Mecklenburg-Vorpommern (MV)
Kontakt tiber: DBSH-Bundesgeschéftsstelle (siehe links)
E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

Niedersachsen (ND)
Rieke, Karl-Heinz, Salzweg 28, 30952 Ronnenberg
Tel.: (0 51 09) 95 28, Fax: (0 51 09) 51 28 31, E-Mail: K.H.Rieke@t-online.de

Nordrhein-Westfalen (NW)

Schmieder, Lisa, Siegmund-Schulze-Weg 57, 59494 Soest

Tel. (p.): (0 29 21) 70 02 99, E-Mail: lisaschmieder@t-online.de
Ansprechpartner in Fragen des Arbeitsrechts in NW sind der Homepage der
Landestarifkommission NRW zu entnehmen: www.dbsh-owl.de/Itk/start.html
Stobbe, Wolfgang (Vorsitzender der Landestarifkommission NRW)
Sebastianusstr. 16a, 52428 Jiilich, Tel.: (p.) (0 24 61) 34 84 78,

Fax: (01 21 25) 11 52 80 87, E-Mail: wolfgangstobbe @web.de

Rheinland-Pfalz (RP)
Knedelhans, Joachim, In der Kette 5, 55276 Oppenheim
Tel. (d.): (0 61 33) 92 77 82, Fax: (0 61 33) 92 57 51

E-Mail: j.knedelhans@t-online.de
(gtinstigste telefonische Erreichbarkeit: Di.- Fr. vormittags)

Saar (SR)

Leinenbach, Michael (1. Vors.), Wasserwerkstr. 32, 66740 Saarlouis
Tel. (p.): (0 68 31) 70 41 25, Tel. (d.): (0 68 31) 44 3-4 37

E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

Sachsen (SC)
Bagehorn, Isolde, Obermylauer Weg 36, 08468 Reichenbach
E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

Sachsen-Anhalt (ST)
Bagehorn, Isolde, Obermylauer Weg 36, 08468 Reichenbach
E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

Schleswig-Holstein (SH)
Mehs, Volker, Projensdorfer Str. 204, 24106 Kiel

Tel. (p.): (04 31) 33 62 79, E-Mail: v.mehs@planet-interkom.de
(bitte keine Anrufe von 12.00 bis 15.00 Uhr)

Thiiringen (T0)
Kontakt tiber: DBSH-Bundesgeschiftsstelle (siehe links)
E-Mail: Bundestarifkommission@dbsh.de

ARBEIT

Anerkennungs- und
Zulassungsverord-
nung zur\Weiter-
bildung tritt in Kraft

Am 1. Juli 2004 trat die Anerken-
nungs- und Zulassungsverordnung
. Weiterbildung” in Kraft. Die Agen-
turen fiir Arbeit fordern die beruf-
liche Weiterbildung nur dann durch
Unterhaltsgeld und Ubernahme der
Weiterbildungskosten, wenn eine
fachkundige Stelle festgestellt hat,
dass der Weiterbildungstrager und
sein Bildungsangebot die gesetz-
lichen Anforderungen in den §§ 84,
85 SGB Il erfiillen. Bisher haben
die Agenturen fiir Arbeit die ent-
sprechenden Priifungen und Zulas-
sungen der Anbieter selbst vorge-
nommen. Kiinftig sollen unabhan-
gige, private Zertifizierungsagen-
turen diese Aufgabe libernehmen.
Mehr dazu unter:

http://www.dbsh.de/html/hauptteil_
aktuelles12.html

Gesundheits-
belastung am
Arbeitsplatz wachst

Gesundheitsbelastungen am Ar-
beitsplatz nehmen zu. Vor allem
psychische Belastungen wie Ter-
minhetze, Arbeitsintensitdt und
Verantwortungsdruck in den Be-
trieben sind in den letzten fiinf
Jahren in rund 90 Prozent aller
Betriebe gewachsen. Doch dagegen
unternommen wird in den Betrie-
ben zu wenig - in erstaunlich vie-
len Betrieben noch nicht einmal
das gesetzlich Vorgeschriebene.
Dies ist das zentrale Ergebnis ei-
ner aktuellen reprdsentativen Be-
fragung des gewerkschaftsnahen
Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Instituts (WSI) der
Hans-Bdckler-Stiftung bei mehre-
ren tausend Betriebs- und Per-
sonalrdten in allen Branchen
Deutschlands. Die Befragung galt
der faktischen Gesundheitsbelas-
tung und der betriebenen Belas-
tungspravention am Arbeitsplatz.
Schon seit 1996 fordert das damals
veranderte Arbeitsschutzgesetz die
Arbeitgeber auf, die kérperlichen
und physischen Arbeitsbelastungen
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