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1. Einleitung 

Die Mediation als alternatives Konfliktlösungsverfahren ist in Deutschland durch 
gesetzliche Regelungen, Verbandsstrukturen und nicht zuletzt durch einen blühen-
den Ausbildungsmarkt spätestens in den letzten zwanzig Jahren im öffentlichen 
und wissenschaftlichen Diskurs angekommen. In ebenjenem Zeitraum haben sich 
in Deutschland MediatorInnenpools institutionell etabliert, die bei Anfragen nicht 
einzelne MediatorInnen, sondern MediatorInnenteams für die Fallbearbeitung zu-
sammenstellen. Vor dem Hintergrund fehlender aktueller und umfassender Zahlen 
zum Gesamtfallaufkommen von Mediation in Deutschland konnte bisher nur ver-
mutet werden, dass die Arbeit der Pools einen nicht unerheblichen Anteil am ge-
samten Fallaufkommen in Deutschland ausmacht1. Im Rahmen dieser Studie 
konnte durch Selbstauskunft der fünf in Deutschland tätigen Pools ermittelt wer-
den, dass das jährliche Fallaufkommen in 2019 bei ca. 200 Mediationen lag. Nach 
einem leichten Rückgang im Corona-Jahr 2020 hat sich die Anzahl im Jahr 2021 
wieder auf dieser nicht unerheblichen Zahl stabilisiert. Nichtsdestotrotz haben die 
Co-Mediationspraxis und die institutionellen Rahmenbedingungen in MediatorIn-
nenpools in der wissenschaftlichen Literatur bisher kaum Beachtung gefunden. 
Dies kann zum einen durch den erschwerten Zugang zu den einzelnen Institutionen 
begründet werden. Zum anderen finden sich die Pools in verschiedenen Mediati-
onsgebieten wieder, was die Diskussion bisher in den einzelnen Fachbereichen ver-
ortet hat. In aller Unterschiedlichkeit sind MediatorInnenpools jedoch durch ihre 
Arbeitsweise und damit einhergehend durch zahlreiche Fragen in der täglichen 
Umsetzungspraxis verbunden, weshalb es sich anbietet, wie in der vorliegenden 
Arbeit, eine gemeinsame Betrachtung vorzunehmen. Denn der grundsätzliche Ein-
satz von fallbezogenen, d.h. kurzfristig zusammengestellten Co-MediatorInnen-
paaren in den Pools geht mit einigen herausfordernden Fragen einher, die sich un-
abhängig von den Fachgebieten stellen. So etwa: 

– Welche MediatorInnen können gut zusammenarbeiten? Sollte darauf geachtet 
werden, dass sie eine ähnliche Ausbildung durchlaufen haben, oder sollten un-
terschiedliche Schulen der Konfliktbearbeitung zusammengestellt werden? 
Arbeiten MediatorInnen besonders gut zusammen, wenn sie unterschiedliche 
oder ähnliche Erfahrungsgrade besitzen? 

__________ 
1 Vgl. Berger, 2019, S. 61. 
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– Welche Art der Unterstützung von organisationaler Seite ist hilfreich für eine 
effiziente Zusammenarbeit? 

– Welche Absprachen müssen MediatorInnen miteinander treffen? 
– Was sind Hindernisse für die Zusammenarbeit und wie kann konstruktiv mit 

ihnen umgegangen werden? 
Zur Beantwortung dieser Fragen liegen keine wissenschaftlich fundierten Ant-

worten vor. Daher ist es das Ziel dieser Arbeit, das Forschungsfeld der Mediator-
Innenpools und den Forschungsgegenstand der Zusammenarbeit in der Co-Media-
tion zunächst zu definieren, abzugrenzen und zu beschreiben sowie Hindernisse 
und Einflussfaktoren zu identifizieren. 

Hierfür wurde ein zweistufiges exploratives Forschungsdesign mit qualitativen 
Interviews mit den verantwortlichen KoordinatorInnen und zehn MediatorInnen 
der Pools gewählt. Die Ergebnisse der Arbeit, die im Wesentlichen auf detaillierten 
Fallbeschreibungen von Co-Mediationsfällen beruhen, zeigen, dass die Co-Medi-
ation ein komplexer Prozess ist, für den sowohl in der Praxis als auch in der wis-
senschaftlichen Forschung die Ebene der Beziehungsgestaltung als auch der Inter-
aktionen außerhalb der Mediationssitzungen vernachlässigt wurde. Die Arbeit 
identifiziert systematisch Hindernisse und Erfolgsfaktoren für die Zusammenarbeit 
im Team, die darauf hindeuten, dass eine einfache Bewertung und Abfrage des 
Erfolgs von Co-Mediation nicht zielführend sind. Die Ergebnisse und Hypothesen 
der explorativ-qualitativen Forschung sollten in weiteren Studien validiert werden.  

 
Die Arbeit ist wie folgt aufgebaut: Als Vorarbeit für die empirische Erhebung 

wird zunächst im 2. Kapitel ein theoretischer Rahmen durch die Definition von 
MediatorInnenpools und ihre Identifikation in der Bundesrepublik Deutschland ge-
zogen (2.1). Unter Rückgriff auf Literatur aus dem Projektmanagement wird die 
Co-Mediation als Teamarbeit definiert (2.2). Auf dieser Grundlage werden vorlie-
gende empirische Studien eingeordnet (2.3) sowie bestehende Modelle für Anfor-
derungen an (2.4) und Einflussfaktoren auf (2.5) Teamarbeit mit Relevanz zur Co-
Mediation eingeführt. Im 3. Kapitel beschreibe ich das zweistufige methodische 
Vorgehen mit ExpertInneninterviews (3.1) und Interviews mit zehn MediatorInnen 
(3.2) und diskutiere die Limitationen im Vorgehen (3.3). Das vierte Kapitel stellt 
die Ergebnisse der Interviews dar. Das fünfte Kapitel ordnet diese in die bestehende 
Literatur ein (5.1) und leitet Empfehlungen an Forschung (5.2) und Praxis (5.3) der 
Co-Mediation ab. 
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2. Theoretischer Rahmen 

2.1. MediatorInnenpools 

Die vorliegende Arbeit untersucht speziell durch MediatorInnenpools in Deutsch-
land vermittelte Mediationen. Der Begriff des Pools wird in verschiedenen Kon-
texten innerhalb der Mediationsszene verwendet, jedoch in der Mediationsfor-
schung bisher nicht definiert. Daher nutze ich im Folgenden die Definition aus dem 
innerbetrieblichen Projektmanagement. Dort steht der Pool für eine Projektorgani-
sationsform innerhalb eines Unternehmens2. In dieser formalen Einheit werden 
Fachkräfte zusammengefasst, die den einzelnen Projektleitungen zur Besetzung 
von Projektteams zur Verfügung stehen3. Die Rolle des Poolmanagements besteht 
in der Bereitstellung und Auswahl qualifizierter SpezialistInnen für einzelne Pro-
jekte. Die Projektdurchführung liegt eigenverantwortlich in den Händen der aus-
gewählten Teams. Dies bedeutet, dass sie in der Ausgestaltung ihrer Rollen- und 
Aufgabenaufteilung frei sind, solange dies durch Rahmenbedingungen (z.B. Ar-
beitsverträge) nicht anderweitig geregelt ist. Ein Merkmal dieser Organisations-
form ist die Konkurrenz der Poolmitglieder um die Besetzung auf Projektstellen. 
Diese kann sowohl positive Auswirkungen zeigen, etwa durch gesunden Wettbe-
werb und unternehmerisches Denken, aber auch negative Folgen haben, wenn die 
Mitglieder des neu zusammengestellten Projektteams aus der Konkurrenzsituation 
in die Kooperation eintreten müssen, um gute Arbeitserfolge zu erzielen4. 

Wendet man diese Definition auf MediatorInnenpools an, so sind diese formale 
Einheiten bestehender Organisationen, deren zuständige KoordinatorInnen die Zu-
teilung von angehörigen MediatorInnen zu Arbeitsteams fallspezifisch für die ein-
gehenden Mediationsanfragen regeln. Damit sind MediatorInnen bezüglich der 
Aufnahme einer Tätigkeit innerhalb des Pools, der Fallakquise und der Zusammen-
stellung mit ihren Co-MediatorInnen abhängig von der Poolkoordination. 

Auf Grundlage dieser Definition kann das Forschungsfeld eingegrenzt werden. 
So fallen öffentlich zugängliche Listen, die beispielsweise bei regionalen Büros 
von Industrie- und Handelskammern oder bei branchenspezialisierten Mediations-

__________ 
2 Vgl. Patzak & Rattay, 2008, S. 175 f. 
3 Ebd. 
4 Ebd. 
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verbänden auffindbar sind, nicht unter den Definitionsrahmen der MediatorInnen-
pools5. Diese Organisationen bieten dort die Möglichkeit für Mediationssuchende, 
MediatorInnen für ihr Anliegen selbst zu identifizieren und direkt zu kontaktieren. 
Desweiteren werden die in Deutschland tätigen Pools auf Grundlage der Definition 
durch eine Literatur- und Webrecherche identifiziert. Alle eindeutig als Mediator-
Innenpools identifizierbaren Organisationen sind in Tabelle 1 dargestellt.6 

 
Tabelle 1: MediatorInnenpools in Deutschland 
 

 
Folgende beiden Vorgehensweisen der fünf Pools erlauben eine Zuordnung nach 
der obenbenannten Definition: 

Erstens besteht eine organisationale Zugehörigkeit der MediatorInnen zum Pool 
durch einen formalen Aufnahmeprozess, in dem Anforderungen an die Mediator-

__________ 
5 Vgl. Industrie- und Handelskammer München und Oberbayern, 2021; Mediation und Konfliktmanagement in 
der Bau- und Immobilienwirtschaft e.V., 2021; Kölner Anwaltverein e.V., 2019. 
6 Neben den gelisteten Pools wurden weitere Organisationen identifiziert, die zum Zeitpunkt der Recherche 
(2021/2022) MediatorInnenpools aufbauen und derzeit durch eine geringe Mitgliederzahl an MediatorInnen 
(5–10) nur wenig definierte Prozesse durchführen. Zu diesen Organisationen gehören der Pool des Instituts für 
konstruktive Konfliktaustragung und Mediation e.V. (ikm) in Hamburg und das Projekt Mediation im Kiez des 
Vereins Platzmachen e.V. in Magdeburg. 

Pool Bereich Region MediatorInnen 

Deutsche 
Bahn 

Innerbetrieb-
lich 

deutsch-
landweit 

ca.180 MediatorInnen /  
1 Koordination 

SAP Innerbetrieb-
lich weltweit ca. 80 MediatorInnen /  

1 Koordination 

MiKK 
e.V. 

Kindschafts-
konflikte weltweit ca. 170 MediatorInnen /  

4 Koordinierende 

Koko e.V. Ehrenamtlich Raum 
Freiburg 

ca. 25 MediatorInnen /  
5 koordinierende VorständInnen 

ZoffOff 
e.V. Ehrenamtlich Raum 

Berlin 
ca. 250 MediatorInnen /  
30–40 Koordinierende 
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Innen angelegt werden im Hinblick auf die Mediationsausbildung und mögliche 
weitere Zusatzqualifikationen7. Zusätzlich zu diesen Anforderungen achtet die 
Poolkoordination auf Diversität innerhalb des Pools im Hinblick auf sprachliche 
und professionelle Hintergründe8. In innerbetrieblichen Pools, für die die 
Zugehörigkeit zunächst durch die Mitarbeit im Unternehmen bedingt ist, achtet 
man darauf, dass möglichst das Gesamtunternehmen etwa durch Berufsgruppen 
und Ausbildungshintergründe vertreten ist9. Mit der organisationalen Einglie-
derung geht die Vergütung einher. Sie ist auf drei unterschiedliche Weisen 
geregelt: Im innerbetrieblichen Kontext werden die MediatorInnen bei Aufnahme 
von Mediationen und für Treffen innerhalb des Pools bei Fortzahlung ihres 
Gehaltes freigestellt. Innerhalb des Kölner Weges und bei MiKK e.V. arbeiten die 
MediatorInnen als Freiberufliche in direktem Vertragsverhältnis mit den Par-
teien10. Die Mediation im Pool von ZoffOff erfolgt ehrenamtlich, wobei hier der 
Mehrwert der Mediationstätigkeit kurz nach Ausbildungsende im Vordergrund als 
Motivation für eine Tätigkeit steht11. 

Zweitens erfolgt die fallspezifische Zuteilung und Zusammenstellung von 
MediatorInnenteams durch die Koordination12, die eine Zahl verschiedener 
Kriterien, die hierfür im Pool erarbeitet wurden, abwägt13. So muss die Neutralität 
der MediatorInnen für die Parteien sichergestellt sein. Das erfolgt im inner-
betrieblichen Kontext dahingehend, dass MediatorInnen und Parteien nicht in 
denselben Konzerngesellschaften tätig sind14. Daneben sind der Einsatz gemischt-
geschlechtlicher MediatorInnenpaare, eine Diversität von beruflichen Hintergrün-
den, sprachlichen Kenntnissen und kulturellen Hintergründen weitere Kriterien15. 

Die Tabelle zeigt, dass sich die Pools bei allen Ähnlichkeiten in den 
Vorgehensweisen auch unterscheiden. Zum einen haben sie sich in unter-
schiedlichen Mediationsbereichen etabliert: im innerbetrieblichen Konflikt-
management von Großunternehmen, bei der Mediation von internationalen 
Kindschaftskonflikten und in der ehrenamtlichen Gemeinwesenmediation für 
Personen und Gruppen, die sich eine kommerzielle Konfliktbearbeitung nicht 

__________ 
7 Vgl. Berger, 2019, S. 61 f.; Carl & Erb-Klünemann, 2011, S. 117. 
8 Vgl. MiKK e.V., 2021. 
9 Gramm, 2011, S. 36; Händel, 2017, S. 56 f. 
10 MiKK e.V., 2021. 
11 Berger, 2019, S. 62. 
12 Elsen, Kitzing & Böttger, 2005, S. 42. 
13 Gramm, 2011, S. 47. 
14 Händel, 2017, S. 66. 
15 Briem, 2011, S. 147; Carl & Erb-Klünemann, 2011, S. 118. 
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leisten können. Zum anderen unterscheiden sie sich in ihrer Größe und ihrer 
Reichweite. 

Im Rahmen der Arbeit wurde die Zahl der durchgeführten Mediationen in den 
fünf identifizierten Pools auf Grundlage von Selbstauskunft erhoben. Diese liegt 
bei ca. 200 Mediationen in den Jahren 2019 und 2021. Im Jahr 2020 kam es zu 
einem leichten Rückgang der Zahlen. Zu vermuten ist, dass dies im 
Zusammenhang mit den Umstellungen von Angeboten zu Beginn der Corona-
Pandemie zu erklären ist.  
 
Tabelle 2: MediatorInnenpools in Deutschland 

 

2.2. Co-Mediation als Teamarbeit 

Das Projekt, das innerhalb von MediatorInnenpools durchgeführt wird, ist die Me-
diation. Das jeweilige Verständnis und der Rahmen der im Pool angebotenen Me-
diation wird den Parteien im Vorgespräch (der Fallannahme) durch die Koordina-
tion erläutert. Da die Mediation im Pool in der Regel von zwei, selten auch von 
drei MediatorInnen übernommen wird, sprechen wir hier von Co-Mediation16. 
Eine stringente oder einheitliche Argumentation, warum sich Pools für die Co-Me-
diation entscheiden und was sie darunter verstehen, findet sich in der Literatur 
nicht. Es werden drei Argumente benannt: Erstens der Vorteil des Einsatzes von 
Teams mit unterschiedlichen (beruflichen, kulturellen) Hintergründen und Ge-
schlechtsidentitäten, durch die sich die Parteien besser einbezogen sehen17, zwei-

__________ 
16 Teams mit drei MediatorInnen werden in der Regel bei Verfahren mit einer größeren Anzahl Konfliktbetei-
ligter eingesetzt, z.B. bei Mediation in Vereinen oder Wohnprojekten. Hiervon berichten insbesondere die 
Pools, die in der ehrenamtlichen Mediation aktiv sind. Die Unterschiede und Gemeinsamkeiten der Teamarbeit 
im Zweier- bzw. Dreierteam werden im Folgenden nicht systematisch untersucht. Allerdings wird das Thema 
dort, wo es punktuell benannt wird, in der Darstellung der Ergebnisse mit ausgewertet. 
17 Briem, 2011, S. 146. 

 2019 2020 2021 

Durchgeführte Mediationen in 
Pools 209 172 197 
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tens die Möglichkeit, weniger erfahrenen MediatorInnen den Praxiseinstieg zu er-
leichtern18, und drittens möglichst viele MediatorInnen des Pools zum Einsatz zu 
bringen19. 

In der wissenschaftlichen Literatur ist die Co-Mediation als die Durchführung 
der Mediation durch zwei MediatorInnen definiert. Damit grenzt sich die Co-Me-
diation nicht nur von der Solo-Mediation ab, sondern auch von jenen Formaten, in 
denen ExpertInnen oder weitere Dritte neben dem Mediator bzw. der Mediatorin 
anwesend sind20. Da die Co-Mediation in MediatorInnenpools als Projekt inner-
halb der Organisation mit einem konkreten Arbeitsauftrag durchgeführt wird, ist 
die Zusammenarbeit der MediatorInnen fallspezifisch, kurzfristig und an einer ge-
meinsamen Aufgabe orientiert. Mit Rückgriff auf Literatur aus dem Projekt-
management lässt sie sich daher als Teamarbeit beschreiben21. Ein Team wird als 
„eine aufgabenorientierte Arbeitsgruppe mit starkem persönlichen Kontakt und 
direkter Kommunikation“ verstanden, deren Mitglieder „in gegenseitiger Abhän-
gigkeit bemüht sind, ein gemeinsames Ziel“ zu erreichen22. Diese Voraussetzungen 
und Rahmenbedinungen sind für die Zusammenarbeit der Co-MediatorInnen 
gegeben23: Die beiden MediatorInnen interagieren in koordinierter Art und Weise 
in gegenseitiger Abhängigkeit voneinander, um Co-Mediationsziele zu erreichen, 
die unter Berücksichtigung der Ziele der Parteien und der MediatorInnen innerhalb 
der MediatorInnenteams definiert werden müssen. Die Definition der Co-
Mediation als Teamarbeit erweitert den Untersuchungshorizont der Arbeit dahin-
gehend, dass vorherige Literatur zum Thema insbesondere die Zusammenarbeit in 
Mediationssitzungen behandelt hatte. Durch das Verständnis der Zusammenarbiet 
als eine projektbezogene Teamarbeit werden in dieser Studie nun auch Inter-
aktionen zwischen MediatorInnen außerhalb der Mediationssitzungen einbezogen 
und als Teil der Zusammenarbeit untersucht, dazu gehören alle vor- und 
nachbereitenden Schritte, Absprachen oder organisatorische Aufgaben. 

__________ 
18 Werhahn & Clemens, 2014, S. 27. 
19 Händel, 2017, S. 64. 
20 Vgl. Epstein & Epstein, 2006, S. 21; Kessen & König, 2019, S. 1. 
21 Vgl. García Gonzaléz, 2019, S. 37 f. 
22 Patzak & Rattay, 2008, S. 62. 
23 Vgl. García Gonzaléz, 2019, S. 82. 
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Einige AutorInnen sehen Arbeitsgruppen aus zwei Personen als besondere Form 
der Teamarbeit24 bzw. schließen sie ganz davon aus25. So wird argumentiert, dass 
sich dyadische Teams aufgrund der Intensität der Involviertheit, der Abhängigkeit 
vom Gegenüber, der individuellen Partizipation im Team, des Grads der Selbst-
offenbarung gegenüber dem/r Kollegen/in und der Intensität der Emotionen von 
größeren Teams unterscheiden26. Aus meiner Sicht handelt es sich bei den 
angebrachten Argumenten um graduelle statt kategoriale Besonderheiten in der 
Zusammenarbeit, während der ursprüngliche projektbezogene Charakter und das 
Ziel der Zusammenarbeit davon unberührt bleiben. Daher nutzt die vorliegende 
Arbeit ebenjene Definition der Co-Mediation in MediatorInnenpools als Team-
arbeit. 

2.3. Empirische Studien zur Co-Mediation in Pools 

Meines Wissens liegt nur eine empirische Studie vor, die Co-Mediation in Media-
torInnenpools untersucht. Elsen, Kitzing und Böttger führten 2005 eine Be-
gleitforschung zum damaligen Modellprojekt der bi-nationalen Mediation in 
familienrechtlichen Streitigkeiten durch, aus dem später der Verein MiKK e.V. als 
Träger einer der MediatorInnenpools hervorging. Es wurden je zwei Mediator-
Innenpaare (und zusätzlich ihre Parteien) interviewt sowie punktuell Dokumen-
tationsbögen weiterer 24 Fälle hinzugezogen27. Dabei wurde quantitativ zu diesen 
26 Fällen die Zufriedenheit der MediatorInnen mit der Zusammenarbeit abgefragt. 
Sie wurde in allen Fällen mit gut oder sehr gut bewertet28. Die MediatorInnen 
schätzten besonders die gemeinsame Vorbereitungszeit als integralen Bestandteil 
ihrer Arbeit29. Sie nahm in einer der beschriebenen Mediationen genauso viel Zeit 
ein wie die Mediation selbst. Dies liege neben der Abstimmung der Arbeitsweise 
und dem Kennenlernen der MediatorInnen am hohen organisatorischen Aufwand 
mit Anreise und Abstimmung der Unterkünfte und Termine mit den Parteien 
vorab30. Als ein zweiter Faktor für den Erfolg der Zusammenarbeit wurden  

__________ 
24 Ravlin & Thompson, 2017, S. 144. 
25 Edding & Schattenhofer, 2020, S. 7. 
26 Ebd. 
27 Elsen, Kitzing & Böttger, 2005, S. 4 f. 
28 Ebd., S. 6. 
29 Ebd., S. 7. 
30 Ebd., S. 8. 
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unterschiedliche Wahrnehmungen der MediatorInnen gewertet, die in der Media-
tion durch Anwendung der Methode des „reflecting teams“ genutzt werden konn-
ten, indem die MediatorInnen vor den Parteien ihre unterschiedlichen Sichtweisen 
auf die Situation diskutieren31. Auf Seiten der Hindernisse trat zu Beginn der Zu-
sammenarbeit ein Unbehagen auf, da man sich nicht zuvor kannte32, im Verlauf 
der Vorbereitung und zu Beginn der Mediation sei es zu Missverständnissen ge-
kommen, da die MediatorInnen unterschiedliche Arbeitsstile nutzten, und dies sei 
durch Gespräche geklärt worden. In einem Fall sei die Erreichbarkeit untereinander 
teils mit Schwierigkeiten besetzt gewesen. Eine Mediatorin hatte sich mehr Kon-
takt und eine bessere Erreichbarkeit ihres Co-Mediators gewünscht, wodurch es zu 
Missverständnissen und einer Unsicherheit bezüglich des Engagements des Kolle-
gen gekommen sei33.  

Zusätzlich können einzelne Ergebnisse einer etwas umfangreicheren Studie mit 
einer Befragung von zehn MediatorInnen, die regelmäßig in unterschiedlichen 
Teamzusammenstellungen arbeiten, auf die projektbezogene Zusammenarbeit in 
MediatorInnenpools übertragen werden. Pogatschnigg (2011) untersucht den Ef-
fekt des Geschlechts der MediatorInnen im Co-Mediationssetting. Als Erfolgsfak-
tor für die Zusammenarbeit benennen die Befragten die gute persönliche Chemie, 
die durch nichts zu ersetzen, aber nicht in Worten definierbar sei34. Daneben be-
werten die Befragten Besprechungen zu Beginn der Zusammenarbeit und das Er-
arbeiten eines gemeinsamen Verständnisses zur Mediation als hilfreich. Bei unter-
schiedlichen Einschätzungen zum Vorgehen sollten diese ausdiskutiert werden. 
Konflikte zwischen Co-MediatorInnen kämen eher selten vor35. Die Fallbeispiele 
mit Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit wurden im Rahmen der Forschung 
leider nicht weiter beschrieben. Dagegen mutmaßt Pogatschnigg, dass die profes-
sionell mediative und ausgleichende Haltung der Interviewten ein Grund für die 
reibungslose Zusammenarbeit sein könnte36. 

Die Ergebnisse der beiden Interviewstudien zeichnen ein ähnliches Bild: Ers-
tens wird die Zusammenarbeit in allen Fällen positiv bewertet. Dieses Ergebnis 
soll in der vorliegenden Arbeit qualitativ diskutiert werden. Zweitens treten Hin-
dernisse in der Zusammenarbeit nur selten auf und konnten geklärt werden, wobei 

__________ 
31 Ebd., S. 27. 
32 Ebd., S. 42 f. 
33 Ebd., S. 43. 
34 Pogatschnigg, 2011, S. 31. 
35 Ebd., S. 34. 
36 Ebd. 
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die Studien leider keinen Einblick geben, wie diese Klärungen verliefen. Damit 
sind die Hindernisse in der Forschung bisher nur unzureichend beschrieben und 
sollen in der vorliegenden Studie daher systematisch ausgewertet werden. 

2.4. Anforderungen an Teamarbeit in Co-Mediation 

Als theoretischer Vorbau für die Fragebogenentwicklung für die qualitativen In-
terviews und ihre Auswertung sollen neben den empirischen Erkenntnissen des 
vorherigen Kapitels auch theoretische Modelle herangezogen werden. Leider fin-
den sich in der Literatur jedoch keine spezifischen Modelle zur Teamarbeit von 
MediatorInnen und Wirkmechanismen in der Co-Mediation37. Daher wird im 
Folgenden auf Modelle aus der betriebswirtschaftlichen Literatur zurückgegriffen. 

Das Modell nach Edding und Schattenhofer (2020, S. 13 f.) beschreibt drei An-
forderungen bzw. Leistungen, die jedes Team gemeinsam erfolgreich erbringen 
muss, die seine Aufmerksamkeit erfordern und mitunter im Spannungsverhältnis 
zueinanderstehen. Zum Ersten muss das Team die Leistung erbringen, für die es 
ursprünglich gegründet wurde. Zum Zweiten muss sich das Team selbst für die 
Leistungserbringung koordinieren, die Beziehungen zueinander pflegen und erhal-
ten und schließlich muss zum Dritten dafür gesorgt werden, dass die einzelnen Be-
dürfnisse der Teammitglieder insoweit berücksichtigt sind, als dass sie die Zusam-
menarbeit nicht abbrechen und ihre Ressourcen bestmöglich einbringen38. Die Au-
torInnen beschreiben die Bemühungen eines Teams, allen drei Anforderungen aus-
reichend gerecht zu werden, als einen fortlaufenden Prozess, der von den Team-
mitgliedern durch immer wieder neue Anforderungen von außen und von innen 
gestaltet werden muss39. Die folgende Übertragung dieses Modells auf die Team-
arbeit in der Co-Mediation zeigt, dass alle drei Anforderungen mediationsspezifi-
sche Herausforderungen mit sich bringen, wobei die Beziehungsgestaltung in Me-
diatorInnenpools größeren Risiken ausgesetzt ist als die Leistungserbringung und 
Berücksichtigung individueller Bedürfnisse. 

Dies erklärt sich wie folgt: Um die Leistung im Rahmen der Co-Mediation 
gemeinsam zu erbringen, müssen sich die MediatorInnen darauf verständigen, was 
ihre Leistung in der Co-Mediation sein soll. Möchten sie eine schnelle Vereinba-

__________ 
37 Hayes, 2012, S. 31. 
38 Edding & Schattenhofer, 2020, S.13f. 
39 Ebd., S.14. 
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rung zwischen den Parteien erreichen oder zielen sie auf einen langfristigen, trans-
formativen Veränderungsprozess ab? Hier können die MediatorInnen implizit und 
explizit unterschiedliche Auffassungen mitbringen. Neben dieser Herausforderung 
können Co-MediatorInnen auch Vorteile daraus ziehen, dass sie zu zweit sind: So 
können MediatorInnen die Eigenverantwortung der Parteien stärken und das Bild 
der MediatorInnen als ExpertInnen einfacher auflösen, da sie zeigen können, dass 
es verschiedene Sichtweisen auf den Konflikt geben kann40. Diese können sie den 
Parteien durch Methoden, die nur zwei MediatorInnen gemeinsam durchführen 
können, wie etwa das Reflecting Team, zur Verfügung stellen41. Hierdurch sind sie 
den Parteien Vorbild für die konstruktive Kommunikation im Konfliktfall. 
Daneben können zwei MediatorInnen mit unterschiedlichem Geschlecht und/oder 
verschiedenen sprachlichen bzw. beruflichen Hintergründen Parteien besser 
ansprechen und in die Mediation einbeziehen, wenn sich diese hierdurch besser 
repräsentiert fühlen42. 

Die Berücksichtigung der individuellen Bedürfnisse und Interessen der 
MediatorInnen in der Teamarbeit in Pools unterliegt der Besonderheit, dass die 
Teammitglieder sich nicht selbst zusammmengestellt haben und somit keine 
vorausgesetzte Motivation und identifizierter Eigennutzen in der Zusammenarbeit 
bestehen, wie dies womöglich bei freiberuflich tätigen MediatorInnen der Fall ist, 
die sich frei(er) dafür entscheiden können zusammenzuarbeiten. Die finanziellen 
individuellen Interessen der MediatorInnen sollten in den Pools eine unterge-
ordnete Rolle spielen, da die Vergütung für Honorarsätze von außen reglementiert 
ist, in innerbetrieblichen Pools eine Freistellung von der Arbeitszeit erfolgt und im 
ehrenamtlichen Kontext entfällt. Demgegenüber kann die Zeit, die für die 
Zusammenarbeit bereitgestellt wird, sowie die grundlegende Motivation für die 
mediative Tätigkeit (z.B. Lernerfahrung, ‚etwas Gutes tun‘, das eigene Profil 
ausbauen, Kontakte für die eigene freiberufliche Tätigkeit knüpfen, etc.) im Team 
variieren. Gleichwohl bietet die Co-Mediation individuelle Vorteile für die Co-
MediatorInnen. So kann die Verteilung von Aufgaben im Team entlastend auf die 
einzelnen MediatorInnen in der Sitzung wirken oder das unmittelbare Feedback 
nach Sitzungsende durch die KollegInnen die Qualität der Arbeit sichern43. 
Weiterhin kann das Bedürfniss nach Sicherheit in eskalierten Konflikten oder für 

__________ 
40 Marandola & Lefebvre, 2017, S. 21. 
41 Pogatschnigg, 2011, S. 32. 
42 Bernhardt & Winograd, 2016, S. 124; Troja, 2005, S. 161. 
43 Troja, 2005, S. 161. 
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MediatorInnen mit weniger Mediationserfahrungen durch den Einsatz von Co-
MediatorInnen besser erfüllt werden als in der Solo-Mediation, da auch der 
gemeinsame Austausch und Unterstützung untereinander mehr gegeben sind44. 

Die Beziehungsgestaltung stellt eine besondere Herausforderung an Co-
MediatorInnen in MediatorInnenpools dar, da sie sich bezüglich der Rollen-
ausgestaltung in einer ambivalenten Situation befinden. Zum einen ist durch den 
Pool eine geteilte Verantwortung für den Prozess und das Ergebnis der Mediation 
definiert.  Zum anderen arbeiten in den Pools jedoch häufig weniger und mehr 
erfahrene MediatorInnen zusammen (siehe Kapitel 2.2), was dazu führen kann, 
dass Rollenbilder oder Erwartungen an die Aufgabenverteilung vorgeprägt sind. In 
dieser ambivalenten Situation müssen die MediatorInnen gemeinschaftlich die 
Rollen- und Aufgabenverteilung im Team selbst vornehmen45 und damit aus-
reichend zufrieden sein. In der Literatur wurde diese Ambivalenz noch nicht 
genauer untersucht, wodurch weder bekannt ist, wie MediatorInnen in Pools ihre 
Rollen verteilen, noch wie sie mit möglichen Ambivalenzen umgehen. 

 
In der Literatur werden hierfür zwei Modelle zur Verfügung gestellt: 

Zum einen gibt es das lead-student oder lead-assistant Modell46. Hier können 
unterschiedliche Aktivitätsgrade der weniger erfahrenen MediatorInnen vereinbart 
werden: von einer reinen Beobachtungsaufgabe bis hin zur Übernahme von 
Aufgaben, während der/die erfahrenere Kollege/Kollegin die Verantwortung für 
den Prozess trägt. Zum anderen wird das Modell der gleichberechtigten Co-
Mediation genannt47. Hier wird die Verantwortung für den Prozess sowie die 
Gestaltung der Sitzungen gleichberechtigt übernommen. Dies kann bedeuten, dass 
sich die MediatorInnen in ihren Sprechanteilen abwechseln, diese zuvor aufteilen 
oder spontan gemeinsam mediieren. Die administrativen Aufgaben werden in 
diesem Modell auf Grundlage der individuellen Fähigkeiten verteilt oder in 
gleichen Anteilen abwechselnd oder gemeinschaftlich abgearbeitet. 

Weitere Herausforderungen an die Beziehungsgestaltung stellt die projekt-
bezogene Zusammenstellung der MediatorInnenpaare dar, wenn die Teams zuvor 
noch nicht zusammengearbeitet haben und/oder sich persönlich noch nicht bekannt 

__________ 
44 Marandola & Lefebvre, 2017, S. 22. 
45 Ebd., S. 25 f. 
46 Epstein & Epstein, 2006, S. 21 f. 
47 Ebd.; Hanaway, 2012, S. 110 f. 



Julia Franz 

16 
 
 
 

sind. So kann es einfacher zu Miss- und Unverständnissen in der Mediation 
kommen, wenn die Vorgehensweisen der Kollegin bzw. des Kollegen nicht 
nachvollziehbar sind und daher (objektiv gerechtfertigt oder nicht) negativ 
bewertet werden48. Dies kann dazu führen, dass MediatorInnen den Eindruck be-
kommen, „besser zu sein und eine Leader-Position einnehmen“49. Genauso kann 
das Gegenteil eintreten, wenn eine/r der MediatorInnen den Eindruck hat, „es we-
niger gut zu machen“50 und sich daraufhin zurückzieht. Daneben können der Über-
gang von der Konkurrenz in die Kooperationsbeziehung im Team (siehe Kapitel 
2.1) sowie die Belastung der Beziehung durch die Konfliktsituation der Parteien 
etwa durch versuchte Vereinnahmung der MediatorInnen zusätzlich belastend auf 
die Beziehungsgestaltung wirken. 

Leider liegt bisher keine Literatur vor, die beschreibt, wie Co-MediatorInnen 
den Prozess der Bearbeitung und des Ausbalancierens aller drei Anforderungen in 
ihrer Teamarbeit gestalten. 

2.5. Einflussfaktoren auf Teamarbeit in Co-Mediation 

Neben der Ausleuchtung der Arbeitsprozesse innerhalb des Teams, die im vorhe-
rigen Kapitel durch die Beschreibung einzelner Anforderungen vorbereitet wurde, 
ist es für eine differenzierte Beschreibung von Teamarbeit in Co-Mediation ebenso 
wichtig, die äußeren Kontextfaktoren in Betracht zu ziehen. Denn diese beeinflus-
sen, wie das Team die eigenen Prozesse gestaltet, um alle drei Anforderungen zu 
erfüllen. Die hier gewählte systematische Darstellung des Kontextes der Teamar-
beit beruht auf dem „input-process-outcome Modell“, dass bereits in den 1960er 
Jahren von McGrath entwickelt wurde51. Dieses beschreibt ursprünglich drei 
Ebenen von Kontextfaktoren, die für den Kontext der Co-Mediation hier die 
äußerste Ebene noch einmal aufspaltet in breitere global-kontextuelle Faktoren und 
organisationale Faktoren sowie die Beziehungsfaktoren auf der Ebene des Teams 
und die Charakteristika der individuellen Teammitglieder. 

Angewandt auf die Co-Mediation stellen sich die Kontextfaktoren wie folgt dar: 
Die breiteren kontextuellen Faktoren sind der breitere kulturelle und rechtliche 
Kontext der Zusammenarbeit (wie zum Beispiel die anzuwendenden Gesetzestexte 

__________ 
48 Marandola & Lefebvre, 2017, S. 19 f. 
49 Ebd., S. 19. 
50 Ebd., S. 20. (Übersetzung der Verfasserin). 
51 Mathieu et al., 2008, S. 412 f. 
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zur Kindschaftsentführung, aber auch Erwartungshaltungen und Prägungen zum 
Konfliktverhalten in den jeweiligen regionalen oder internationalen Kontexten). 
Zusätzlich zu diesem breiten Kontext wirken auch die Fallkonstellation und das 
Konfliktverhalten der Parteien als übergeordneter kontextueller Faktor auf die 
Zusammenarbeit. Die organisationalen Faktoren wirken auf zwei Weisen auf das 
Team: Erstens durch die Qualität der Beziehung zwischen MitarbeiterInnen und 
ihrem Unternehmen. Diese beinflusst die Erwartungen und das Verhalten der 
Einzelnen im Team52. Zweitens durch die organisationalen Rahmenbedingungen, 
durch die das Unternehmen die Zusammenarbeit im Team durch konkrete Unter-
stützungsmaßnahmen, strukturelle Entscheidungen und Organisationskultur beein-
flussen kann53. Dies kann im Falle der MediatorInnenpools durch die Bereitstel-
lung und Ausgestaltung von Reflexionsangeboten oder allgemeinen Maßnahmen 
zur Qualitätssicherung erfolgen (z.B. Falldokumentationen, interne Fortbildungen 
oder Kriterien zur Aufnahme in den Pool). Die Beziehungsfaktoren im Team mit 
Erwartungen, Rollen, Normen und Rivalitäten und weiteren Prozessen beeinflus-
sen das Verhalten der einzelnen Teammitglieder bei der Durchführung der Media-
tion, aber auch in der gemeinsamen Vor- und Nachbereitung der Sitzungen. Die 
individuellen Faktoren wirken durch mediative aber auch andere Kompetenzen, 
Persönlichkeitsmerkmale und demografische Komponenten auf die Teamarbeit. 
Für die Mediation sind hier weitere Charakteristika wie Mediationserfahrung, per-
sönlicher Stil oder Ausbildungshintergründe weitere zu berücksichtigende Fakto-
ren. 

Damit die Abgrenzung zwischen den beiden vorgestellten Modellen zu den An-
forderungen an die Co-MediatorInnen in ihrer Teamarbeit (Kapitel 2.3) und den 
einflussausübenden Kontextfaktoren in diesem Kapitel deutlich wird, muss auf ihr 
Verhältnis zueinander geachtet werden. Die Anforderungen an Co-MediatorInnen 
sind nebeneinander gleichberechtigte Aufgaben, die erbracht werden müssen, um 
eine erfolgreiche Teamarbeit zu gewährleisten. Demgegenüber beeinflussen Kon-
textfaktoren die Prozesse und das Verhalten innerhalb der Zusammenarbeit. Dabei 
kann jede Kontextebene Einfluss auf die verschiedenen Anforderungen nehmen. 
Die Ebene des Individuums beispielsweise wirkt nicht nur auf die individuelle Be-
dürfnissicherung, sondern auch auf den Verlauf der Mediationssitzungen als Leis-
tungserbringung und die positive Beziehungsgestaltung. 

 

__________ 
52 Ferris et al., 2009, S. 3. 
53 Edding & Schattenhofer, 2020, S. 8. 
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Eine Analyse der Einflussfaktoren aller vier Kontextebenen auf die Teamarbeit 
ist im Rahmen der vorliegenden Arbeit nicht zu leisten. Zum einen, weil es bisher 
keine deskriptiven Beschreibungen von einzelnen Teams, ihrer Zusammenarbeit in 
der Co-Mediation und den jeweiligen Kontextfaktoren gibt, die systematisch aus-
gewertet werden könnten. Und zum anderen übersteigt die Auswertung des Ein-
flusses der vier Kontextebenen den Umfang dieser Arbeit, weil einzelne Analyse-
ebenen ein vertieftes methodisches Vorgehen benötigen (wie zum Beispiel die Be-
obachtung der Zusammenarbeit oder die Erhebung der Kompetenzen, Interessen 
und Hintergründe beider MediatorInnen). Aus diesem praktischen Grund steht die 
Erhebung von insbesondere organisationalen Kontextfaktoren in einzelnen Co-
Mediationen im Vordergrund der Arbeit, während an jenen punktuellen Stellen, 
wo es methodisch möglich ist, Hypothesen zu den individuellen und Beziehungs-
faktoren entwickelt werden. 

 
Aus dem vorgestellten theoretischen Rahmen dieses Oberkapitels werden ins-

besondere folgende Aspekte für die empirische Untersuchung betrachtet: 

1) Durch die Charakterisierung der Co-Mediation in MediatorInnenpools als pro-
jektbezogene Teamarbeit rückt die Interaktion der MediatorInnen auch außer-
halb der Mediationssitzungen in den Mittelpunkt. 

2) Die Anforderungen eines Arbeitsteams gehen über das erfolgreiche Ergebnis 
hinaus. Insbesondere die Anforderung der Beziehungsgestaltung ist im Kon-
text von Pools Herausforderungen unterworfen wie etwa die Ausgestaltung 
von Rollen innerhalb des Teams. Der Umgang der MediatorInnen mit Ambi-
valenzen soll daher beschrieben werden. 

3) Teamarbeit wird durch ihre Kontextfaktoren auf verschiedenen Ebenen beein-
flusst. Die Arbeit soll insbesondere organisationale Faktoren näher beschrei-
ben und punktuell Einflusswege aufzeigen. 

4) Die Beobachtung aus vorheriger Forschung, dass Co-MediatorInnen ihre Zu-
sammenarbeit ausschließlich positiv bewerten, soll anhand der Stichprobe und 
ExpertInneninterviews qualitativ diskutiert werden. 

5) Die in der empirischen Literatur nicht systematisch charakterisierten Hinder-
nisse in der Zusammenarbeit sollen durch strukturierte Fallbeschreibungen 
systematisch erfasst und der Umgang der MediatorInnen mit ihnen beschrie-
ben werden.  
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3. Methode 

Im folgenden Kapitel wird die wissenschaftliche Methode vorgestellt. Die Analyse 
zum theoretischen Rahmen hatte ergeben, dass empirische und konzeptionelle Lü-
cken in der systematischen Erforschung der Teamarbeit in der Co-Mediation vor-
liegen. Daher wird ein explorativ-zweistufiges Vorgehen gewählt. Im ersten Schritt 
werden leitfadengestützte ExpertInneninterviews mit den KoordinatorInnen von 
Pools geführt, deren methodisches Vorgehen in Kapitel 3.1 beschrieben ist. Im 
zweiten Schritt werden Interviews mit MediatorInnen durchgeführt (Kapitel 3.2). 
Allgemeine Limitationen und Auswirkungen, die sich aus den gewählten Erhe-
bungs- und Auswertungsmethoden ergeben, sind in Kapitel 3.3 ausgeführt. 

3.1. Explorative ExpertInneninterviews 

Um die bisher in der Literatur noch nicht erfassten Kontextfaktoren zu erfassen 
und Hypothesen zu generieren, wurden explorative Interviews als Erhebungs-
instrument gewählt. Der Einsatz von ExpertInnen in der explorativen Forschung 
ist nach Meuser und Nagel (2002, S. 445) relevant bei zwei Untersuchungsgegen-
ständen: Erstens zur Erfassung von Hintergrundwissen und Augenzeugenberich-
ten, was sich in dieser Forschung auf die organisationalen Kontextfaktoren bezieht. 
Zweitens zur Illustration und Kommentierung des Untersuchungsgegenstandes, 
was hier die Hypothesen zur Bewertung der Zusammenarbeit und dem Auftreten 
von Hindernissen betrifft. Während sich ExpertInneninterviews in der Regel mit 
einem der beiden Untersuchungsgegenstände beschäftigten54, werden in dieser 
Studie beide Aspekte erfasst. 

3.1.1. InterviewpartnerInnen 

Als mögliche ExpertInnen wurden die KoordinatorInnen jener fünf Pools ange-
sprochen, die durch die Literatur identifiziert werden konnten. Hier zeigte sich, 
dass es aufgrund der Aufteilung von Zuständigkeiten innerhalb der Koordination 
notwendig war, in drei Pools Gespräche mit unterschiedlichen Personen zu führen, 
um beide Aspekte des ExpertInnenwissens aus dem jeweiligen Pool abzudecken. 

__________ 
54 Ebd., S. 448. 
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Zusätzlich wurden Organisationen angesprochen, deren Einordnung als Media-
torInnenpool aus der Literatur- und Webrecherche nicht eindeutig war. Dabei stell-
ten sich die organisationalen Kontexte in zwei Fällen nicht als Pool-Organisationen 
dar. In zwei weiteren Fällen zeigte sich, dass die Pools sich noch im Aufbau befin-
den und die definitorischen Prozesse in der Besetzung von Teams noch nicht er-
folgen. Gleichwohl waren die InterviewpartnerInnen55 als ExpertInnen für den hy-
pothesengenerierenden Teil der Forschung aussagefähig.  Ullrich (2006, S. 102) 
empfiehlt, dass für ExpertInneninterviews unterschiedliche Funktionen und Inte-
ressen repräsentiert und so ein breites Spektrum von ExpertInnenwissen einbezo-
gen werden sollte. Daher wurden auch diese Interviews punktuell aufbereitet und 
ausgewertet. 

Tabelle 3: InterviewpartnerInnen ExpertInneninterviews 
    
Pool Bereich Interview56  Funktion IVP 
1 Innerbetriebliche 

Mediation 
K1 Koordination 

2 Innerbetriebliche 
Mediation 

K2 Ombudsstelle 
Koordination 

3 Ehrenamtliche  
Mediation 

K3 Koordination 
Fallvergabe 

4 Familienmediation K4 Assistenz im Koordinati-
onsteam 

5 Ehrenamtliche  
Mediation 

K5 Vorstand des Trägerver-
eins 
Fallvergabe 

Kein 
Pool 

Fallbezogene Co-
Mediation Wirt-
schaftskonflikte 

K6 Mediator des Unterneh-
mens bei Beauftragungen 

Kein 
Pool 

Familienmediation K7 Koordination des Tandem-
Programms 

__________ 
55 InterviewpartnerInnen werden nachfolgend mit IVP abgekürzt. 
56 Die Interviews werden mit Zahlen sowie einem vorangestellten ‚K‘ für KoordinatorIn gekennzeichnet, wäh-
rend die Interviews mit den MediatorInnen den Buchstaben ‚M‘ erhalten. 
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Pool im 
Aufbau 

Mediation im  
Gemeinwesen 

K8 Koordination des ca.  
10-köpfigen Mediator- 
Innennetzwerks  

Pool im 
Aufbau 

Mediation im  
Gemeinwesen 

K9 Koordination des ca.  
5-köpfigen Mediator- 
Innennetzwerks 

3.1.2. Leitfragenbasierte Interviews 

Es wurde ein leitfragenbasiertes Vorgehen gewählt, wobei der erste Teil des Fra-
gebogens teilstandardisiert gestaltet wurde, da er sich auf die Erhebung der fakti-
schen Kontextfaktoren bezog. Für den zweiten Teil des Fragebogens, der auf einen 
Kommentar zur und eine Einordnung der Zusammenarbeit in der Co-Mediation 
abzielte, wurden offene Fragen formuliert57. Der Vorteil der Erfassung der Be-
triebsinterna durch eine teilstandardisierte Befragung im Gegensatz zu der von 
Meuser und Nagel empfohlenen schriftlichen Befragung für diesen Gegenstand58, 
lag in der Möglichkeit, gezielt Nachfragen zu jenen Vorgehensweisen zu stellen, 
die nicht durch interne Vorgaben verschriftlicht sind und im Ermessungsspielraum 
der Koordination liegen. Auf der anderen Seite konnte durch den persönlichen 
Kontakt eine Vertrauensbasis geschaffen werden, durch die kritische Erfahrungen 
mit der Co-Mediation im Pool angesprochen werden konnten. Hierzu zählte insbe-
sondere die zu Beginn vereinbarte Anonymisierung der persönlichen Daten und 
des Pools. 

Der Vorteil des offenen Vorgehens bzgl. der Fragen zu ExpertInnenwissen und 
Erfahrung für den zweiten Teil des Interviews lag darin, dass der Status der Ge-
genüber als ExpertInnen ihres Gebiets durch die Offenheit der Fragen gerecht wer-
den konnte59. Die Interviews wurden im Zeitraum Dezember 2020 bis Mai 2021 
geführt und dauerten zwischen zwanzig und vierzig Minuten.60 

__________ 
57 Vgl. Meuser & Nagel, 2002, S. 449. 
58 Ebd. 
59 Ebd. 
60 Aufgrund der räumlichen Entfernungen und der anhaltenden Pandemiesituation wurden die Gespräche per 
(Video-)Telefonie geführt. Die Wahl der Plattform bzw. des Formats orientierte sich an den Präferenzen der 
IVP. 
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3.1.3. Datenaufbereitung und Auswertung 

Die Aufbereitung der Interviews erfolgte in Form von selektiven Protokollen, wo-
bei Interviews mit ExpertInnen eines Pools in einem Protokoll zusammengefasst 
wurden61. Die Erstellung der selektiven Protokolle selbst und die Entscheidung für 
bzw. gegen die Verschriftlichung einzelner Aspekte nimmt einige Schritte in der 
Auswertung vorweg62. Somit sind Datenaufbereitung und Auswertung der Exper-
tInneninterviews eng miteinander verzahnt. Die Frage, inwiefern und welche 
Passagen der Interviews wörtlich zu transkribieren oder wo stichpunktartige Zu-
sammenfassungen ausreichend sind, orientierte sich am Analyserahmen der beiden 
Interviewteile. Während die Analyse des Betriebswissens durch theoretisch-analy-
tische Kategorien (hier: der Ablaufschritte eines Mediationsprojektes im Pool in 
chronologischer Reihenfolge) aus dem Fragebogen erfolgt63, reichen hier stich-
punktartige Zusammenfassung zu den einzelnen Leitfragen aus. Demgegenüber 
muss bei der Erforschung des Kontextwissens und der hypothesengenerierenden 
Einschätzungen der IVP beachtet werden, dass die ExpertInnen Teil eines sozialen 
(betrieblichen) Systems sind, das sie mitgestalten und beeinflussen. Aus diesem 
Grund sind die Ausführungen der IVP an diesen Stellen auf ihre individuelle Be-
obachtungsposition bezogen64. Daher erforderte die Protokollierung des zweiten 
Teils der Interviews die wörtliche Transkription relevanter Textstellen. 

Die Auswertung der beiden Interviewteile Betriebs- und Kontextwissen sind 
aufgrund ihrer unterschiedlichen Bezugsrahmen analytisch voneinander zu tren-
nende Ebenen65, die unterschiedliche Auswertungsstrategien erfordern. Für den 
ersten Teil der Betriebsinterna wurde das Vorgehen nach Ullrich66 gewählt, in dem 
der Vergleich der verdichteten Überschriften im Zentrum der Analyse steht. Der 
zweite Teil der Interviews wurde anhand der Reihenfolge in Meuser und Nagel67 
ausgewertet, in welchem die Paraphrase der entwickelten Hypothesen in der Aus-
wertung im Mittelpunkt steht. 

__________ 
61 Dabei wurden die einzelnen Aussagen den jeweiligen IVP zugeordnet. 
62 Vgl. Ullrich, 2006, S. 104. 
63 Meuser & Nagel, 2002, S. 454 f. 
64 Ebd. 
65 Ullrich, 2006, S. 102. 
66 Ebd., S. 105. 
67 Meuser & Nagel, 2002, S. 452 f. 
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3.2. Qualitative Interviews mit MediatorInnen 

Für die Wahl des Erhebungsinstrumentes waren zwei Ziele wichtig: Erstens müs-
sen im Sinne des hypothesengenerierenden, explorativen Anliegens der Untersu-
chung die Co-Mediationen umfangreich erfasst werden, um die Identifikation von 
zusätzlichen Kategorien zu ermöglichen. Zweitens, um zu verhindern, dass rele-
vante Kontextfaktoren und Informationen zur Beziehungsgestaltung außen vor 
bleiben, ist eine angemessene Zahl an Beobachtungen notwendig. So muss die Va-
rianz in der Stichprobe insoweit erhöht werden, dass keine signifikanten Beobach-
tungen übersehen bleiben. Zum Erreichen dieser Ziele wurden Interviews mit Co-
MediatorInnen aus MediatorInnenpools gewählt. Dabei kann dieses Erhebungsver-
fahren sowohl ein Verstehen der Kontextfaktoren und ihrer zeitlichen Abfolge er-
möglichen68 als auch unter dem Gesichtspunkt der Varianz eine angemessene 
Stichprobengröße im Umfang einer Masterarbeit gewährleisten. 

3.2.1. InterviewpartnerInnen 

Für die Auswahl der IVP wurde ein deduktives Verfahren der Stichprobenziehung 
angewandt, d.h. ein Vorgehen gewählt, das auf Vorwissen und Kriterien basierter 
Selektivität beruht69. Das erste Kriterium ergab sich dabei aus dem Forschungsge-
genstand: Da die IVP die Interaktionen einer Zusammenarbeit in der Co-Mediation 
möglichst vollständig chronologisch beschreiben sollten, durften die jeweiligen 
Fälle nicht weit in der Vergangenheit liegen, um eine detaillierte Erinnerung si-
cherzustellen. Daher wurden nur IVP berücksichtigt, die eine Co-Mediation im 
Jahr 2020 oder 2021 durchgeführt haben. Die zweite Überlegung basierte auf der 
Bestrebung, eine in den relevanten Merkmalen (Poolzugehörigkeit, Geschlecht, 
Alter, Mediationserfahrung und beruflicher Hintergrund) heterogene Stichprobe 
zusammenzustellen. Dabei sollte durch die Maximierung der Varianz in diesen 
Merkmalen sichergestellt werden, dass möglichst alle aus den Rahmenbedingun-
gen resultierenden Phänomene des Forschungsgegenstandes erfasst werden und 
auch bei der Befragung weiterer IVP keine weiteren Bereiche hinzukommen wür-
den70. 

__________ 
68 Helfferich, 2011, S. 21.; Mayer, 2012, S. 180. 
69 Fürst, Jecker & Schönhagen, 2016, S. 214 f. 
70 Mayring, 2015, S. 23. 
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Die Ansprache der MediatorInnen erfolgte über die KoordinatorInnen der 
Pools, indem die Einladung zum Interview über einen Emailverteiler an alle Me-
diatorInnen geschickt wurde. Dieses Vorgehen sollte explizit vorbeugen, dass die 
KoordinatorInnen selektiv nur bestimmte Personen ansprechen. Die Koordinator-
Innen wurden nicht informiert, wer aus dem Pool ein Interview führte. Aus allen 
Rückmeldungen wurden nach den oben benannten Kriterien zehn MediatorInnen 
interviewt. 

Tabelle 4: InterviewpartnerInnen MediatorInnen 
 

Anonymi-
sierter 
Name 

Nr.71 Pool 
Medi-
ierte 
Fälle 

Ge-
schlecht 

Alter 
(ca.) 

Abschluss 
Med.-Aus-

bildung 

David M1 1 1 m < 35 2020 
Saskia M2 1 2 w < 35 2021 
Katja M3 1 5 w ca. 40 2019 
Oliver M4 1 5 m > 50 2015 

Hannah M5 2 5 w < 35 2017 
Holger M6 2 10 m ca. 50 2005/2006 
Maria M7 2 10 w > 50 2010/2011 
Martin M8 2 15 m ca. 50 2008 
Marcel M9 3 5 m > 50 2018 

Paul M10 3 > 20 m > 50 2011/2012 
 
Tabelle 4 listet die IVP mit anonymisiertem Namen, Zugehörigkeit zum Pool 

und demografischen Merkmalen. Daraus wird ersichtlich, dass die für die Varianz-
maximierung angestrebte Diversität unter den IVP bezüglich der mediierten Fälle, 
des Geschlechts und Alter erreicht werden konnte. Auch im Hinblick auf die 

__________ 
71 Der Nummer der jeweiligen Interviewprotokolle ist ein ‚M‘ für MediatorIn vorangestellt. 
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Grundberufe der IVP wurde eine Diversität aus psychosozialen, juristischen, sozi-
alwissenschaftlichen und betriebswirtschaftlichen Hintergründen erreicht.72 Die 
Stichprobe zeigte eine Homogenität bzgl. Muttersprache und Herkunft (deutsch, 
ohne Migrationshintergrund) sowie des höchsten Bildungsabschlusses (Hoch-
schulstudium). Aus den Gesprächen mit den KoordinatorInnen ist anzunehmen, 
dass beide Charakteristika die Zusammensetzung der Gesamtpools widerspiegeln 
(vgl. K1). 

3.2.2. Teilstandardisierte Interviews 

Mit den ausgewählten MediatorInnen wurden teilstandardisierte Interviews durch-
geführt73. Ziel der Nutzung eines leitfragenbasierten Fragebogens war es, zugleich 
offene Antworten zu initiieren, um die Identifikation der Kontextbedingungen und 
neuen Kategorien zu ermöglichen, und die Interviews auf die im theoretischen 
Rahmen und den ExpertInneninterviews identifizierten Phänomenen und Frage-
stellungen zu fokussieren und zu strukturieren. Dabei wurde der Leitfaden nach 
den Qualitätsanforderungen nach Helfferich74 ausgearbeitet und in drei inhaltliche 
Einheiten zerlegt. Zunächst wurde den IVP einführend der Rahmen des For-
schungsvorhabens, die Anonymität und ein Verständnis der Zusammenarbeit in 
der Co-Mediation erläutert, das auch die Zusammenarbeit außerhalb der Mediati-
onssitzungen miteinbezog. Im ersten Teil des Fragebogens wurden die IVP gebe-
ten, von ihrer zuletzt durchgeführten Co-Mediation zu berichten. Die offene Frage 
hatte ein stark narratives Element, da die IVP eingeladen waren, möglichst voll-
ständig und ohne Unterbrechungen zu berichten. Gleichwohl war die Erzählrich-
tung durch die genannte Definition der Zusammenarbeit und die Bitte, möglichst 
chronologisch zu berichten, eingeschränkt im Sinne einer teilstandardisierten 
Frage. Aus dem theoretischen Rahmen und den Ergebnissen der ExpertInneninter-
views wurden eine Reihe punktueller Nachfragen zu den Fallbeschreibungen an-
geschlossen. Im zweiten Teil des Interviews wurden Erfahrungen der Co-Media-
torInnen abgefragt, die über den geschilderten Fall hinausgehen, um den weiterge-
henden Erfahrungsschatz der MediatorInnen zu erfassen und in Zusammenhang 

__________ 
72 Um Rückschlüsse vom Grundberuf auf die IVP zu vermeiden, werden diese nicht den einzelnen IVP zugeord-
net. Auf Grund der Diversität der Grundberufe (und die nicht vollständige Kenntnis der IVP zu den beruflichen 
Hintergründen ihrer Co-MediatorInnen) entfällt im Folgenden die Auswertung im Hinblick auf die vertretenen 
professionellen Hintergründe im Co-MediatorInnenteam. 
73 Helfferich, 2011, S. 36. 
74 Ebd., S. 180. 
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mit der Fallbeschreibung betrachten zu können. Der dritte Teil des Interviews fo-
kussierte gezielt den Kontextfaktor der organisationalen Rahmenbedingungen der 
MediatorInnenpools. Hier wurde eine Fünf-Punkte-Skalenfrage zur Bewertung 
einzelner unterstützender Maßnahmen gestellt, um für einen kontrastierenden Ver-
gleich auch quantitative Bewertungen zu ermöglichen. Gleichwohl lag der Fokus 
beim geringen Umfang der Stichprobe auf der Erfassung der unterliegenden Be-
gründungen für oder gegen einzelne Maßnahmen. 

3.2.3. Durchführung der Interviews 

Die zehn Interviews wurden im Mai 2021 per Videotelefonie durchgeführt und 
dauerten zwischen 50 und 70 Minuten. Um einen vertrauensvollen Rahmen für die 
persönlichen Interviews aufzubauen, war es den IVP freigestellt, ob sie das per-
sönliche bzw. professionelle ‚Du‘ oder das förmlichere ‚Sie‘ in der Ansprache nut-
zen wollten, deren Verwendung auch durch die Organisationskulturen in den ein-
zelnen Pools verschieden geprägt ist. Mit den IVP wurden erste Hypothesen oder 
Beobachtungen aus den vorherigen Interviews geteilt, um die subjektive Gültigkeit 
der Hypothesen in ersten Ansätzen kommunikativ validieren zu können75.76 

3.2.4. Datenaufbereitung und Auswertung 

Nach Erhebung der Daten wurden die Interviewaufnahmen über ihre gesamte 
Länge – also vollständig – transkribiert, wobei als Transkriptionsregelwerk das 
System nach Kuckartz77 verwendet wurde, das auf einer Übertragung ins einfache 
Schriftdeutsch beruht. Alle Namen oder auf Personen rückführbare Angaben (z.B. 
Ortsangaben) wurden gestrichen oder anonymisiert. 

Die Auswertung des Interviewmaterials erfolgt durch die computerunterstützte 
qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2010) mit Hilfe des Auswertungspro-
gramms MAXQDA. Die qualitative Inhaltsanalyse ist ein Verfahren, das im zu 
analysierenden Text durch die Verwendung eines Kategoriensystems einzelnen 
Passagen Bedeutungen zuordnet, wobei dieses Vorgehen interpretativ erfolgt. Das 

__________ 
75 Mayen, Löblich & Pfaff-Rüdiger, 2011, S. 24. 
76 Aufgrund von technischen Problemen liegen einige Aufnahmen in Bild und Ton vor, während bei anderen 
nur die Audiospur aufgezeichnet werden konnte. 
77 Kuckartz, 2007, S. 27., in Kuckartz, 2010, S. 44. 
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heißt, dass die Forscherin eigene Bedeutungsverständnisse nutzt, die nicht zwangs-
läufig im Text expliziert sind. Gleichwohl muss das Verfahren systematisch und 
regelgeleitet erfolgen, um das subjektive Vorgehen zu explizieren78. Die qualitativ 
zusammenfassende Inhaltsanalyse, die Kuckartz (2007, in Kuckartz, 2010) be-
schreibt, erlaubt ein deduktiv-induktives Vorgehen. Das heißt, dass einzelne Kate-
gorien sowohl aus der Theorie oder dem Fragebogen abgeleitet als auch aus dem 
Text durch ein strukturiertes Verfahren heraus generiert werden können. Dies er-
laubt, dass in der Analyse dieser Arbeit insbesondere auch induktiv Unterkatego-
rien zu deduktiv hergeleiteten Oberkategorien gebildet werden konnten79. Im Ko-
dierungsvorgang wurden zunächst verschiedene Faktencodes für die Systematisie-
rung und den Vergleich der einzelnen Mediationsfälle und das Vorgehen in der 
Zusammenarbeit genutzt80. Auf dieser Basis wurden Fallprofile erstellt, deren Vor-
teil darin besteht, dass ein Überblick über das Material gegeben werden konnte und 
sie es ermöglichten, die im nächsten Schritt erklärte thematische inhaltsanalytische 
Kodierung einzelner Variablen mit der Gesamtheit des jeweiligen Falls in Bezie-
hung zu setzen81. 

In diesem Sinne wurde im zweiten Schritt für das restliche Material die zusam-
menfassende qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz 82angewandt, die auf einem 
modifizierten System nach Mayring (2003) beruht. Hier wurden zunächst deduktiv 
Codes auf Grundlage des Leitfadens, des theoretischen Rahmens und der Koordi-
natorInneninterviews hergeleitet und durch interpretative Textarbeit zugeordnet. 
Im dritten Schritt wurden induktiv neue Ober- und Unterkategorien nach einem 
mehrstufigen Verfahren generiert83. 

3.3. Limitationen der Methode 

Der vorliegende zweistufige Untersuchungsplan mit qualitativen Interviews hat di-
verse Limitationen. Für beide Erhebungsinstrumente, explorative ExpertInnen- 
und MediatorInneninterviews, kann der Faktor der Erwünschtheit zu Verzerrungen 
in den Antworten führen. So kann die organisationale Zugehörigkeit und Loyalität 

__________ 
78 Schreier, 2014, S. 3. 
79 Vgl. Schreier, 2014, S. 6. 
80 Vgl. Kuckartz, 2010, S. 59 f. 
81 Schreier, 2014, S. 7. 
82 Kuckartz, 2010, S. 92 f. 
83 Ebd., S. 93 f. 
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dazu führen, dass weniger kritisch berichtet wird, sollten die IVP hierdurch einen 
Reputationsverlust für den Pool fürchten.  

Zusätzlich kann es beim Interview der MediatorInnen zu Effekten der sozialen 
Erwünschtheit kommen, wenn keine negativen Wahrnehmungen der Co-Media-
torInnen geteilt werden möchten. Diesem Phänomen wurde durch die vorab ge-
klärte Anonymisierung der Interviews sowie der Zusage, dass die persönlichen 
Einschätzungen der KoordinatorInnen in der Auswertung nicht zugeordnet wer-
den, versucht Rechnung zu tragen. In beiden Erhebungen wurde mit der Technik 
der Normalisierung gearbeitet, um mögliche als sozial unerwünscht eingeschätzte 
Urteile oder Verhaltensweisen von Seiten der Interviewerin direkt anzusprechen 
und als ein allgemeines Phänomen einzuordnen. Daneben sollte dem subjektiven 
Charakter der Auswertungsmethoden beider Interviews Rechnung getragen wer-
den, indem das Vorgehen auf Grundlage der in der Literatur explizierten Abläufe 
nachvollziehbar dargelegt wird. Eine dritte Limitation, deren Einfluss sich im Rah-
men dieser Arbeit nicht näher nachvollziehen lässt, ist die mögliche Beeinflussung 
der Antworten der IVP durch die wahrgenommene Persönlichkeit der Interviewe-
rin durch die IVP. Hier könnten Alter und Geschlecht einen Einfluss auf sozial 
erwünschte Antworten sowie Nähe und Distanz im Kontakt nehmen (z.B. Offen-
heit, kritische Aspekte der Zusammenarbeit zu benennen). 

Für die Befragung der MediatorInnen ergeben sich folgende Limitationen: 
Erstens können die Interaktionen in der Co-Mediation im Rahmen von qualitativen 
Interviews nicht beobachtet, sondern nur das Narrativ über die Interaktion be-
schrieben werden84. Dies stellt einerseits ein Problem dar, wenn sich die Mediator-
Innen nicht mehr genau, sondern nur selektiv, erinnern.  Andererseits können die 
unmittelbaren und teils in ihrem Detailgrad nicht reproduzierbaren Informationen 
der Interaktionen (inklusive nonverbaler Sprache) nicht wörtlich beschrieben wer-
den85. Zwei Punkte sind im Hinblick auf diese legitime Kritik wichtig: Die Schluss-
folgerung zum Umgang mit diesem Problem wäre der Einsatz von Beobachtungs-
studien, wie sie bereits an anderen Stellen für die Mediation durchgeführt wur-
den86. Unter Berücksichtigung verschiedener Argumente (Umfang einer Masterar-
beit, der Eingriff in die Interaktionen der beiden MediatorInnen durch die Beobach-
tung sowie das Ziel der Varianzmaximierung in der explorativen Studie) stellen 
sich Interviews als die einzig durchführbare Lösung dar. Nichtsdestotrotz wird 

__________ 
84 Mayer, 2012, S. 180. 
85 Garcia, 2019, S. 11. 
86 Vgl. Garcia, 2019. 
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durch die Trennung der chronologischen Erzählung und den Nachfragen zu allen 
relevanten Phasen der Zusammenarbeit der Versuch unternommen, die Zusam-
menarbeit in Co-Mediationsfällen möglichst umfassend aufzuzeichnen. 

Eine weitere Limitation ist, dass nur ein/e der beiden Co-MediatorInnen eines 
Teams am Interview teilnahm. Hierdurch, so könnte man argumentieren, entsteht 
kein komplettes Bild aus beiden Sichtweisen auf die Teamarbeit. Diese Limitation 
bezieht sich insbesondere auf die Frage, ob MediatorInnen die Zusammenarbeit 
adäquat darstellen. Eine Befragung von beiden MediatorInnen hat damit einen 
Vorteil. Gleichwohl geht damit ein Nachteil einher. Es ist denkbar, dass die Medi-
atorInnen weniger frei zur Zusammenarbeit sprechen und die KollegInnen, die für 
die Interviewerin nun bekannt sind, nicht schlecht darstellen möchten. 

Eine grundsätzliche Limitation ist die durch den Rahmen einer Masterarbeit be-
grenzte Stichprobengröße von zehn MediatorInnen, die keinesfalls repräsentativ 
für die drei MediatorInnenpools bzw. alle MediatorInnenpools in Deutschland sein 
kann. Diese Limitation kann für diese Forschung zunächst vernachlässigt werden, 
da sie als explorative Studie zunächst Zusammenhänge im Phänomenbereich be-
schreiben möchte und aus diesen Hypothesen generieren soll, die in späteren Ar-
beiten weiter diskutiert werden sollen. Um voreilig Hypothesen dieser Arbeit nicht 
als bestätigtes Wissen misszuverstehen, werden jene Hypothesen und Beobachtun-
gen, für die die kleine Stichprobengröße besonders problematisch sind, in Kapitel 
5.2 daher explizit benannt.  
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4. Ergebnisse  

Im folgenden Kapitel werden zunächst die Ergebnisse der explorativen ExpertIn-
neninterviews mit den KoordinatorInnen der Pools (4.1) und anschließend der In-
terviews mit den MediatorInnen dargestellt (4.2). 

4.1. ExpertInneninterviews 

Die Gliederung der Ergebnisse in diesem Kapitel orientiert sich am Aufbau der 
Interviews: Die ersten drei Unterkapitel (4.1.1–4.1.3) stellen verschiedene Aspekte 
der organisationalen Kontextfaktoren vor, die als Faktenwissen abgefragt wurden. 
Kapitel 4.1.4 greift das ExpertInnenwissen aus dem zweiten Interviewteil auf und 
entwickelt Hypothesen zum Erfolg der Zusammenarbeit in der Co-Mediation. 

4.1.1. Vorgehensweisen und Standards der Qualitätssicherung  

In ihren Abläufen und Prozessen unterscheiden sich die Pools an verschiedenen 
Stellen, die im Folgenden beispielhaft chronologisch aufgezählt werden. 

Die Aufnahme der MediatorInnen in die Pools setzt überall den Abschluss 
einer Mediationsausbildung voraus, die im ehrenamtlichen Bereich nicht zwangs-
läufig den Kriterien der Zertifizierungsordnung entsprechen muss (K3; K5). Wäh-
rend in vier Pools die Ausbildung durch die MediatorInnen eigenständig organi-
siert und finanziert wird, bietet ein Pool die Ausbildungen intern an (K1). Ein Pool 
setzt die Teilnahme an einer Aufbauausbildung voraus, die durch den Pool durch-
geführt wird (K4). Nach der Fallaufnahme und dem Erstkontakt mit den Parteien 
nutzen die zuständigen KoordinatorInnen für die Fallvergabe zwei unterschiedli-
che Wege der Identifikation der MediatorInnen: Entweder sprechen sie die in Frage 
kommenden MediatorInnen direkt an (K1; K4) oder sie versenden eine anonymi-
sierte Fallausschreibung, auf die sich interessierte MediatorInnen bewerben kön-
nen, indem sie ihre Verfügbarkeit signalisieren (K2; K3; K5). Auch wenn der Pro-
zess für die Identifikation der jeweils geeigneten MediatorInnen sich unterscheidet, 
so gleichen sich doch die Kriterien für die Auswahl der passenden MediatorIn-
nen: Es werden immer gemischt-geschlechtliche Paarungen zumindest bevorzugt 
(K1; K2; K3) bzw. ausschließlich (K4) zusammengestellt. Daneben sollten mög-
lichst mediationserfahrene mit weniger erfahreneren MediatorInnen zusammenar-
beiten (Bemühung: K1; K2; K4; striktes Kriterium: K3). Bei der Frage der mehr-
maligen Zusammenarbeit in der gleichen Konstellation streben Pool 1, 2 und 4 
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(soweit möglich) eine Mischung an, sodass MediatorInnen immer wieder in neuen 
Konstellationen arbeiten, aber auch feste PartnerInnen haben. In Pool 4 findet so 
in ca. 50 % der Fälle eine wiederholte Zusammenarbeit statt (K4). Pool 3 schließt 
die mehrmalige Zusammenarbeit aufgrund der Zielsetzung des Vereins, weniger 
erfahrenen MediatorInnen durch ehrenamtliche Mediation den Praxiseinstieg zu 
erleichtern, aus, um möglichst vielen Poolmitgliedern eine erste Mediation zu er-
möglichen. Allerdings wird die Einführung der mehrmaligen Zusammenarbeit für 
anspruchsvolle Fälle und Gruppenmediationen diskutiert (K3) (Stand 21.04.2021). 
Die Vorbereitung auf die konkrete Mediation wird in allen Pools von der Koordi-
nation nur dahingehend begleitet, dass die zuvor aufgenommenen Informationen 
bei der Fallannahme geteilt werden (K1–K5). Zusätzlich liegt in Pool 5 ein Doku-
ment vor, dass den MediatorInnen einen thematischen Gesprächsleitfaden mit Fra-
gen für die Vorbereitung der Zusammenarbeit vor der ersten Sitzung erleichtern 
soll. Es finden sich in keinem Pool strikte Vorgaben mit Blick auf die Ausgestal-
tung der Zusammenarbeit der Co-MediatorInnen. Eine IVP begründet dies damit, 
dass die MediatorInnen selbst ein Bewusstsein für die Relevanz einer gemeinsa-
men Vor- und Nachbereitung und die Nutzung der Supervision entwickelt hätten 
und somit keine strikten Vorgaben benötigten (K1). Die Abgabe von Falldokumen-
tationsbögen ist in keinem Pool verpflichtend und die Abfrage von Punkten zur 
Zusammenarbeit nur untergeordnet geregelt. Daher konnten die IVP keine Aus-
kunft zu Vorgehensweisen und Besonderheiten in der Zusammenarbeit berichten. 

4.1.2. Unterstützende Maßnahmen für die Co-MediatorInnen 

Zur Unterstützung der Zusammenarbeit werden folgende Beratungsformate in den 
Pools angeboten: 
 
Tabelle 5: Interne Beratungsangebote 

Pool Angebote 
1 Einzelsupervision auf Nachfrage, Intervisionsgruppen 
2 Feste Intervisionsgruppen 
3 Regelmäßige Gruppensupervision 
4 Einzel- oder Gruppensupervision auf Nachfrage 
5 Regelmäßige Kollegiale Beratung, Gruppensupervision auf Nachfrage 
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Die Empfehlung zur Nutzung der durch den Pool angebotenen Formate der Su-
per- bzw. Intervision betonten alle IVP. Allerdings konnten die tatsächlichen Nut-
zungsgrade im Gesamtpool nicht erhoben werden. Als Motivation für die Teil-
nahme an Einzelsupervisionen nennen die KoordinatorInnen in erster Linie die 
Zertifizierungsordnung (K1; K2). Die Reflexion der Zusammenarbeit in der Su-
pervision wird aus Sicht der IVP von den MediatorInnen nicht gewünscht (K3), 
zumindest aber wenig thematisiert (K1). Vermuteter Hintergrund seien zum einen 
die Sorge, dass die Thematisierung von kritischen Punkten der Zusammenarbeit 
bei Fallsupervisionen in der Gruppe ein Gefühl der Entblößung oder Scham verur-
sachte, wenn Situationen des Misserfolgs oder der persönlichen Entwicklung des 
Teams aufgegriffen würden (vgl. K8). Über diese Problematik des sich Öffnens in 
der Gruppe, wird zum anderen – unabhängig vom Supervisionsformat – eine Zu-
rückhaltung der weniger erfahreneren MediatorInnen vermutet, etwas Kritisches 
aus der Zusammenarbeit mit ihren erfahrenen MediatorInnen zu teilen (K3). 

4.1.3. Koordinative Rollen und Steuerung 

Für die Steuerung der Pools insgesamt stellt sich neben der Frage, welche (Unter-
stützungs- und Weiterbildungs-) Angebote innerhalb des Pools organisiert werden, 
inwiefern die Koordination den Pool zentral steuert bzw. ob sich die MediatorInnen 
selbst organisieren. Die Anzahl der Ansprechpersonen variiert zwischen Einzel-
personen (K1; K2) und Koordinationsteams von drei bis fünf Personen mit verteil-
ten Aufgaben (K4; K5) bis zu Arbeitsgruppen, die die einzelnen Aufgaben im 
Team bewältigen (K5). Ausgehend von diesen beiden Fragen lassen sich die Pools 
anhand zweier Achsen nach ihren unterschiedlichen Steuerungsmodellen abbilden. 
Dies ist in Abbildung 1 dargestellt. 

Abbildung 1: Steuerungsmodelle der Pools 
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Dabei bezieht sich die Achse Selbstorganisiert–Zentral gesteuert auf die Zuteilung 
von MediatorInnen zu einem Fall (Ankündigung über E-Mailverteiler und Bewer-
bung der MediatorInnen bzw. direkte Ansprache von MediatorInnen). Die Frage 
des internen bzw. externen Angebots bezieht sich auf die Mediationsausbildung, 
Weiterbildungen und Supervision. 

4.1.4. Erfolgsquote der Zusammenarbeit in der Co-Mediation 

Durch das Fehlen von verbindlichen Falldokumentationen ergibt sich nicht nur 
eine Lücke in Bezug auf die Beurteilung der Nutzung von Supervisionsformaten 
und Erfolgsfaktoren der Zusammenarbeit, sondern auch für die Erhebung einer Er-
folgsquote der Co-Mediation (Zufriedenheit bzw. Beurteilung durch die Mediator-
Innen). Da es keinen formalen Weg der Rückmeldung des Erfolgs oder Misserfolgs 
der Teamarbeit gibt, nutzen die MediatorInnen hierfür informelle Wege (K1; K2; 
K3), wobei diese von den jeweiligen organisationalen Strukturen geleitet sind. 
Während in Pool 1 und 2 Rückmeldungen persönlich an die Koordination erfolgen, 
wird Feedback in Pool 3 mit verteilten Rollenfunktionen in informellen Kleingrup-
pentreffen geäußert (K3A). Die Richtung der Rückmeldungen ist dabei in allen 
vier Pools identisch. Eine hohe Zahl der Rückmeldungen drückt eine Dankbarkeit 
für die Zusammenarbeit in der Co-Mediation aus und bewertet diese positiv (K1–
K4). Als Motivation für die Feedback-Äußerung wird bei positiven Rückmeldun-
gen der Wunsch gesehen, zukünftig wieder in der jeweiligen Co-Paarung zusam-
menarbeiten zu dürfen (K1; K3A). Negative Rückmeldungen zur Zusammenarbeit 
nach abgeschlossenem Fall beschränken sich in allen Pools auf Einzelfälle. Bei den 
Schilderungen der wenigen Ausnahmen wurde deutlich, dass die MediatorInnen 
im Nachhinein keine gemeinsamen Supervisionsangebote in Anspruch nehmen 
möchten, auch wenn dies explizit angeboten wurde (K2; K3A). 

Ob die Zahl der wenigen berichteten negativen Erfahrungen in der Zusammen-
arbeit das tatsächliche Aufkommen von Hindernissen widerspiegelt, bleibt für die 
IVP aus verschiedenen Gründen offen. So vermuten die IVP, dass sich Mediator-
Innen aufgrund der Befürchtung zurückhalten, später keinen Fall mehr zu erhalten 
(K2). Daneben könnte das Selbstbild ein Grund für die niedrige Zahl kritischer 
Rückmeldungen darstellen: 

„Wir sind ja Mediatoren, wir machen ja keine Anderen schlecht.“ (K3) 
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Auf der anderen Seite bewerten die IVP die durch die Mediationsausbildung 
erlangten Kompetenzen MediatorInnen hoch und ursächlich für die geringe Zahl 
negativer Rückmeldungen, wie hier erläutert: 

„Ich denke, der ‚social desirability effect‘ ist schon vorhanden, allerdings 
ist er prozentual nicht so groß. […] Allein dass man als Mediator auch ver-
träglich sein möchte, gibt es natürlich, aber es gehört zu den Kompetenzen 
des Mediators in den Momenten, in denen es nicht funktioniert auch ganz 
klar zu sagen, das funktioniert nicht. Und das auch zu kommunizieren.“ (K4) 

 
Die Erklärungsansätze und Folgerungen für die Repräsentativität der informell 

berichteten Erfolge in der Zusammenarbeit auf den Gesamtpool sind in Tabelle 6 
zusammengefasst. 

 
Tabelle 6: Erklärungsansätze zu positiven Rückmeldungen 

 

 
Erklärungsansatz 

1 Durch den informellen Charakter der Rückmeldungen zur Zusammenarbeit 
werden nur Extremfälle (in beide Richtungen) erfasst. Das Bild ist daher 
wenig differenziert und aussagekräftig. 

2 Die Rückmeldungen an die Koordination entsprechen dem tatsächlichen Er-
folg der Zusammenarbeit. Die hohe Erfolgsquote kann durch die in der Me-
diationsausbildung erlangten Kompetenzen für die Teamarbeit begründet 
werden. 

3 Die Anzahl der negativen Erfahrungen ist bei den Rückmeldungen unterre-
präsentiert. Ursächlich hierfür kann die Sorge sein, zukünftig keinen Fall zu 
bekommen oder sich durch Kritik nicht entsprechend dem Selbstbild 
des/der MediatorIn zu verhalten. 

 
Neben der Rückmeldung nach Abschluss des Falls wäre es denkbar, dass Me-

diatorInnen bereits im Verlauf der Mediation Signale an die Koordination senden 
bzw. die Zusammenarbeit aus verschiedenen Gründen ablehnen. Kritische Mo-
mente hierfür könnten die Treffen zu Beginn der Mediation sein, insbesondere das 
Kennenlernen und die Vorbereitung des Verfahrens. Hierzu berichten die Pools 1, 
4 und 5 keinen Fall negativer Rückmeldungen. Die IVP aus Pool 2 und 3 nennen 
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jeweils einen Fall, in dem während der Vorbereitung der Mediation inhaltliche Dif-
ferenzen auftraten, die zu der Entscheidung führten nicht zusammenzuarbeiten. 
Eine der IVP schlussfolgerte daher, dass bei der Fallvergabe auf die Ausbildungs-
hintergründe der MediatorInnen zu achten sei und möglichst MediatorInnen mit 
ähnlichen Ausbildungsinhalten und Mediationsverständnissen zusammengestellt 
werden sollten, um inhaltliche Differenzen zu vermeiden (K2). Der Entschluss, ei-
nen Fall nach dem Kennenlernen des/der Co-MediatorInnen nicht durchzuführen, 
war den IVP nicht bekannt (K1–K4). Für die wenigen Fälle des Abbruchs der Zu-
sammenarbeit bringen die IVP verschiedene Erklärungen an. Abermals werden die 
erlangten Kompetenzen als MediatorInnen genannt. Konflikte in Teams könnten 
erfolgreich gelöst werden und die Poolmitglieder sich flexibel auf neue KollegIn-
nen einstellen (K2; K4; K5). Gleichzeitig werden Bedenken genannt, ob es nicht 
Konstellationen gäbe, in denen die Zusammenarbeit nicht präferiert, jedoch aus 
anderen Gründen trotzdem durchgeführt wird. So wäre es denkbar, dass weniger 
erfahrene MediatorInnen noch keine Vorstellung hätten, was sie für eine Zusam-
menarbeit benötigten und aus Sorge, in Zukunft schwieriger Fälle zu akquirieren, 
den Fall nicht abgeben möchten (K1–K4). 

Tabelle 7: Erklärungsansätze zur niedrigen Abbruchquote 
 

 Erklärungsansatz 
1 MediatorInnen können aufgrund ihrer Kompetenzen als KonfliktexpertIn-

nen – mit wenigen Ausnahmen bei unterschiedlichen Ausbildungshinter-
gründen – in jeder Paarung zusammenarbeiten und lösen Konflikte einfa-
cher als andere. 

2 Die Anzahl der berichteten Einzelfälle, in denen Co-MediatorInnen nicht 
zusammenarbeiten möchten, spiegelt nicht die tatsächliche Anzahl der 
Fälle des präferierten Nichtzusammenarbeitens wider. Der Wunsch, eine 
Mediation durchzuführen, oder Unsicherheit, was man selbst vom Gegen-
über erwarten darf, führt dazu, dass die Mediationen trotz Bedenken nicht 
zurückgegeben werden. 

4.2. Interviews mit MediatorInnen 

Die Auswertung der qualitativen Interviews teilt sich in drei Oberkapitel. Zunächst 
werten die Kapitel 4.2.1–4.2.4 die Vorgehensweisen in der Zusammenarbeit aus 
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und entwickeln Hypothesen, warum sich diese in den einzelnen Fällen unterschei-
den. Der zweite inhaltliche Schwerpunkt liegt auf der Auswertung von begünsti-
genden Faktoren (4.2.6) und den Umgang mit Hindernissen der Zusammenarbeit 
(4.2.5). Im dritten Abschnitt werden die Bewertungen der MediatorInnen zur Zu-
sammenarbeit (4.2.7) und zu organisationalen Rahmenbedingungen vorgestellt 
(4.2.8/4.2.9). 

4.2.1. Co-Mediation als Aushandlungsprozess 

Im ersten Teil der Interviews wurde mit den IVP ein Fall identifiziert und chrono-
logisch nachvollzogen, der möglichst vor Kurzem abgeschlossen wurde.87 Die 
Rahmenbedingungen der Mediationen und der Zusammenarbeit waren bei den ge-
schilderten Fällen vielfältig. Dies ist auch darin begründet, dass den MediatorInnen 
keine festen Vorgaben für die Ausgestaltung ihrer Zusammenarbeit gemacht wer-
den. Eine offene Frage war daher, wie sie die Moderation konkret gestalten. Daher 
wurden im ersten Schritt zunächst die elf Fallbeschreibungen nach Themen und 
Arbeitsschritten ausgewertet. Im Ergebnis wurden bei einem Verfahren ohne Ein-
zel- oder Vorgespräche bis zu 35 verschiedene Aushandlungs- und Austauschpro-
zesse formuliert, die Co-MediatorInnen über die Zusammenarbeit miteinander be-
arbeiteten. Von den benannten 35 Aspekten bezogen sich 21 auf Entscheidungs- 
und Aushandlungssituationen, die sich im gesamten Prozess von der Frage der Ver-
fahrensgestaltung bis zur Aushandlung, ob man zukünftig weiter zusammenarbei-
ten möchte, stellen. Demgegenüber nimmt der wechselseitige Austausch über den 
Prozess hinweg elf Sprechpunkte ein. Hierzu zählt unter anderem die Wahrneh-
mung der Parteien und des eigenen Vorgehens in der Mediation, aber auch das 
wechselseitige Feedback. 
 

 
 
 
 
 
 

__________ 
87 IVP Hannah (M5) hatte zwei kürzlich abgeschlossene Mediationen in ausreichend guter Erinnerung, sodass 
aus diesem Interview zwei komplette Fälle einbezogen werden konnten und insgesamt elf Fallbeschreibungen 
ausgewertet wurden. 
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Tabelle 8: Aushandlungs- und Austauschprozesse in der Co-Mediation 
 

Arbeits-
schritte 

Besonderheiten und Themen für die Zusammenarbeit 

Kennen-
lernen 

− Austausch & Beschluss des persönlichen Umgangs mit Corona 
− Austausch Persönliches (Wohnort, Familie, beruflicher Werde-

gang) 
− Austausch zur Position innerhalb der und über die Sicht auf die 

Organisation 
− Austausch Mediationsvita (Ausbildungshintergrund, Erfahrungs-

hintergrund) 
− Abfrage, Rückversicherung und ggf. Aushandlung der Verbind-

lichkeit der Absprachen 
− Aushandlung der Verteilung von administrativen Aufgaben 
− Aushandlung der Rollen bei Erfahrungsunterschieden 
− Vorstellung der jeweiligen Werte und Mediationsverständnisse 

sowie von unerwünschten Verhaltensweisen der Co-MediatorIn-
nen  

Vorbe-
reitung 
des Ver-
fahrens 

− Festlegung der Verfahrensgestaltung (insbes. bei mehreren Par-
teien bzw. Einbezug von Führungskräften) 

− Entscheidung, ob Mediation das indizierte Verfahren ist 
− Entscheidung, ob Einzel- und/oder Vorgespräche stattfinden und 

ob diese mit einem oder beiden MediatorInnen durchgeführt 
werden 

− Austausch zu bisherigen Informationen zum Fall und Hypothe-
sen 

− Entscheidung, ob bzw. wie die Sitzungsabfolge festgelegt wird 
− Entscheidung, ob bzw. wie Aufgaben in der Sitzung zwischen 

den MediatorInnen verteilt werden (z.B. Flipcharts) 
− Entscheidung, ob bzw. wie Sprechanteile in der Sitzung zwi-

schen den MediatorInnen verteilt werden 
− Festlegung eines Ziels für die erste Sitzung und Abstimmung 

der Priorität  
− Austausch zum Umgang mit Provokationen der Parteien & ge-

genseitige Unterstützung 
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Vorge-
spräche 

− bei gemeinsamer Durchführung: Entscheidung ob bzw. wie die 
Sitzungen strukturiert und/oder Redeanteile und Aufgaben ver-
teilt werden 

In Sit-
zungen 

− Abstimmung innerhalb der Sitzung 
− Abstimmung durch Pausen 

Refle-
xion 

− Austausch zu den jeweiligen Wahrnehmungen in der Sitzung 
− Austausch und Entscheidung, ob Mediation weiterhin das indi-

zierte Verfahren ist 
− Austausch zur Wahrnehmung der Zusammenarbeit, möglicher-

weise Klärung von Abstimmungsproblemen 
− Feedback an Co-MediatorInnen zu ihren Arbeitsweisen, Vorge-

hen 
− Austausch zum Feedback der Parteien 
− Entscheidung, ob ein Beratungsformat in Anspruch genommen 

wird, wenn ja, welches 

Vorbe-
reitung 
weiterer 
Sitzun-
gen 

− Entscheidung, ob bzw. wie die Themenabfolge in der Sitzung 
festgelegt wird 

− Entscheidung über Aufgabenverteilung in der Sitzung zwischen 
MediatorInnen 

− Entscheidung über Verteilung Sprechanteile zwischen Mediator-
Innen 

− Entscheidung, ob ein Ziel für die nächste Sitzung festgelegt wird 
und ggf. welches 

Ab-
schluss 

− Austausch zum Abschluss des Verfahrens 
− Entscheidung, ob ein Beratungsformat in Anspruch genommen 

wird, wenn ja, welches 
− Feedback zur Zusammenarbeit 
− Aufgabenverteilung Dokumentation, weitere administrative 

Aufgaben 
− Feedback zu möglicher zukünftiger ZA 
− Ausblick bzw. Vereinbarung zu zukünftigem privaten und/oder 

beruflichem Kontakt 
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4.2.2. Unterschiedliche Vorgehensweisen 

Im Folgenden wird überblicksartig ausgewertet, inwiefern sich das Vorgehen bzgl. 
der gesetzten Zeit für persönliche Treffen und die Themen des Austauschs in den 
Fallbeschreibungen unterscheidet bzw. ähnelt. Die MediatorInnen wählten in den 
beschriebenen elf Fällen individuelle Vorgehensweisen, aus denen sich keine sys-
tematische Erkenntnis ableiten lässt. Deutliche Unterschiede zeigen sich im Hin-
blick darauf, wieviel Zeit den einzelnen Arbeitsschritten eingeräumt wird. In vier 
der neun Fälle, in denen sich die beiden MediatorInnen noch nicht zuvor kannten, 
entschieden sie sich, die Vorbereitung des Falls und das persönliche Kennenlernen 
miteinander in einem Termin zu verbinden (M2; M3; M4; M9). Die Spanne der 
Vorbereitungszeit für das Verfahren lag zwischen 30 Minuten inklusive Kennen-
lernen (M2) bis hin zu einem ganzen Tag ohne Kennenlernen (M5, 2. Fall). Der 
Planungsgrad für die Mediationssitzungen variierte ebenfalls stark: Während in ei-
nem Fall die Vorabstimmung lediglich durch das abstrakte Durchsprechen des Ver-
ständnisses zum Phasenmodell der Mediation gewählt wurde (M10), betrieben an-
dere MediatorInnen einen größeren Aufwand, um die Sitzungen zu planen. Für die 
Reflexion wurden zwischen 10 Minuten (M2) und 3 Stunden (M6) genutzt. 

Auch das Format der Treffen wurde unterschiedlich gewählt: Während man sich 
für das Kennenlernen häufiger für das Telefon entschied (sechs von neun Fällen 
ohne vorherige Bekanntschaft), entschieden sich aber im Gegensatz dazu sechs der 
elf Paare, die Vorbereitung der Sitzung persönlich durchzuführen. Dafür nahmen 
einige MediatorInnen auch eine Reisetätigkeit in Kauf (M5, 1. und 2. Fall; M5; 
M7), während sich ein Paar virtuell auf einer Videokonferenzplattform traf, ob-
wohl beide in einer Stadt lebten (M3). Auch wenn der individuelle Umgang und 
die jeweils gültigen Verordnungen in der Corona-Pandemie für diese Unterschiede 
eine wichtige Rolle spielte, deuten die Ergebnisse trotzdem darauf hin, dass auch 
unter anderen Umständen unterschiedliche Entscheidungen getroffen worden wä-
ren. 

Auffällig ist, dass bei komplexen Fällen, bei denen auch die Vorgesetzten mit 
einbezogen werden mussten, eine längere Vorbereitungszeit gewählt wurde, was 
mit einer detaillierteren Planung und einer besser vorbereiteten Aufteilung der 
Sprechanteile einherging. 

4.2.3. Rollenausgestaltung bei Erfahrungs- und Altersunterschieden 

Im folgenden Kapitel werden die Fälle und die fallübergreifenden Aussagen der 
IVP im Hinblick auf die Rollenausgestaltung untersucht. Von den elf analysierten 
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Fällen wurden acht von MediatorInnenpaaren mit Erfahrungsunterschieden durch-
geführt. Dreimal war die Zahl bereits mediierter Fälle bei beiden MediatorInnen in 
etwa ausgeglichen. Bei der Analyse wurde deutlich, dass die Bedeutung des Erfah-
rungsunterschiedes in jenen Fällen negiert bzw. infrage gestellt wurde, wo der Al-
tersunterschied nicht den Erfahrungsunterschied spiegelte, also die erfahreneren 
MediatorInnen jünger als oder gleich alt wie die weniger erfahrenen MediatorInnen 
waren. So betonte Katja, dass ihre Co-Mediatorin, die 10 Jahre älter war als sie 
selbst, relevante weitere Erfahrungen im Umgang mit Gruppen, im Projektmanage-
ment und mit den Themen Gender und Diskriminierungsthemen gesammelt hatte 
und somit sie „schon fast geeigneter sei“ als sie selbst, „ein entsprechendes sen-
sibles Gespräch zu führen“ (M3, Katja, Pos. 58). Im Fall von Marcel waren er und 
seine Co-Mediatorin ungefähr gleichaltrig, sie allerdings erfahrener. Marcel be-
tonte einerseits, dass seine Co-Mediatorin seit bereits vier Jahren keine Mediatio-
nen mehr gemacht habe, während er regelmäßig im Coaching arbeite und negierte 
so den Erfahrungsunterschied (M9, Marcel, Pos. 9 f.). Andererseits beschrieb er 
eine Unsicherheit in seine eigenen Fähigkeiten, die auch jene weniger erfahrenen 
Co-MediatorInnen nannten, die jünger als ihre erfahrenen Co-MediatorInnen wa-
ren (vgl. M2). Im Unterschied zu den anderen weniger Erfahreneren begab sich 
Marcel jedoch zunächst in einen Aushandlungsprozess zur Bedeutung des Erfah-
rungsunterschieds für die Zusammenarbeit und seine Rolle darin. So sagt er: 

„Da war ich ein bisschen unsicher, was jetzt mal, was eher was mit mir zu 
tun hat, wieviel ich dann auch wirklich beisteuern könnte. Ich kenne mich. 
Ich weiß, was ich kann. Ich weiß auch, was ich nicht kann. Das konnte ich 
hier nicht einschätzen. Ich denke mal jemand, der [...] viel Erfahrung hat, 
der hat halt [ei]nen Vorsprung, was auch okay ist. Kann man, kann man ja 
auch lernen. Aber sie meinte am Anfang auch, ja, ist schon lange, lange her 
[letzte Co-Mediation] und so und ich coache auch.“ (M9, Marcel, Pos. 9) 
 

Demgegenüber sprechen die jüngeren KollegInnen die Erfahrungsunterschiede 
an und benennen ihre Rollen klar als jene „der Juniorin“ (M2, Saskia, Pos. 9) oder 
„weniger Erfahrenen“ (M7, Maria, Pos. 12). Mit der Anerkennung des Erfah-
rungsunterschieds gingen jedoch unterschiedliche Schlussfolgerungen bzw. Rol-
lenerwartungen einher. Während Marias Co-Mediatorin den Wunsch äußerte, im 
Fall unterstützt zu werden und von Marias methodischen Kenntnissen zu profitie-
ren (ebd.), interpretierte Saskias Co-Mediator den Erfahrungsunterschied dahinge-
hend, dass er ihr in der ersten Sitzung die Vorbereitung und die wesentlichen 
Sprechanteile überließ (M2, Saskia, Pos. 9). 
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Die erfahreneren Co-MediatorInnen zeigten, unabhängig vom Altersunter-
schied, zwei Herangehensweisen an die Rollenaushandlung. Einige schließen un-
terschiedliche Rollen zwischen den Co-MediatorInnen auch bei Erfahrungsunter-
schieden aus. Paul beschreibt, dass die Zusammenarbeit nach seinem Verständnis 
von Co-Mediation immer gleichberechtigt sein muss. Als Grund hierfür nennt er, 
dass keine Intuition abgewertet werden dürfe (M10, Paul, Pos. 31). Für Holger ist 
ein Ungleichgewicht in den Rollen durch eine vordergründige Gesprächsführung 
oder Einladung durch eine/n der beiden auch im Hinblick auf die Perspektive der 
Parteien ungeeignet, da diesen so bereits entgegengebracht würde, dass man nicht 
auf einer Ebene sei (M6, Holger, Pos. 23). Um ihren Co-MediatorInnen die Unsi-
cherheit und eine mögliche Zurückhaltung zu nehmen, versuchen sie diesen zu Be-
ginn der Zusammenarbeit Mut zuzusprechen, sich gleichberechtigt einzubringen 
(vgl. M8, Martin, Pos. 32). 

„Also auch das haben wir ja manchmal, dass wir unterschiedliche Erfah-
rungslevel haben in Mediationen. […] Und ich sage dann aber auch: Okay, 
und das soll dich aber nicht daran hindern, mit deinen Themen, mit deinen 
Fragen, mit dem wie du eine Mediation führst, irgendwie hintenanzustehen. 
So nach dem Motto: Na, der hat schon irgendwie 20 Mediationen gemacht, 
der muss das ja wissen oder sowas, sondern ganz im Gegenteil. […] Das ist 
auch das, was ich in den Gesprächen immer nach voranstelle, wenn wir uns 
kennenlernen. Dass ich sage: Nein, du hast auch eine Ausbildung gemacht, 
da habt ihr auch Mediation, ja, gemacht und du hast den Abschluss dazu 
auch gemacht. Bring’ deine Erfahrung ein, bring’ die Tools mit ein, die du 
kennst. Ich kenne bei Weitem nicht alle und es kann nur hilfreich sein.“ 
(M10, Paul, Pos. 51) 

 
Eine ähnliche Einstellung, dass Erfahrungsunterschiede in den Mediationen 

nicht bedeuten, dass es keine gleichberechtige Stimme und Rolle für die weniger 
erfahrenen Co-MediatorInnen geben sollte, teilen auch andere (M3; M4). Sie über-
lassen jedoch die endgültige Entscheidung zur Ausgestaltung der Rollen ihren we-
niger erfahreneren KollegInnen, falls diese beispielsweise erst einmal in einer we-
niger aktiven Rolle zuschauen möchten (M4, Oliver, Pos. 21). Dies beschreibt 
Katja wie folgt: 

„Insofern ist für mich eher die Frage in dem Augenblick, wie sicher sich der 
andere fühlt und reagiere halt darauf, ob er jetzt als Junior im Endeffekt 
Rückfragen hat und viel fragt und eben von mir auch erwartet, dass ich eine 
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Meinung zu was habe und darauf reagiere ich dann darauf. […] Und wenn 
jemand sagt, von wegen fang’ du mal an und ich fühl’ mich nicht so sicher 
und mach’ du mal Themensammlungen oder nachher Grounding, dann ist 
es für mich okay. Und für mich ist dann auch die Aufforderung, wenn der 
andere sich sicherer fühlt und einfach dann auch mehr Funktionen überneh-
men will, dann soll er einfach intervenieren und ich halte mich dann zu-
rück.“ (M3, Katja, Pos. 58) 

 
Entsprechend der verschiedenen Herangehensweisen an die Rollen und die da-

mit verbundenen Aufgabenverteilungen innerhalb der Mediation ergeben sich Aus-
handlungsprozesse für die Zusammenarbeit. Diese wurden in den Fallbeschrei-
bungen außer im Fall von Marcel mit den beschriebenen Ambivalenzen zwischen 
gleichberechtigten Erfahrungen und Erfahrungsunterschieden zu seiner Co-Medi-
atorin jedoch nicht weiter ausgeführt. Mit Ausnahme der klaren Aufteilung der ad-
ministrativen Aufgaben auf die Schultern der weniger erfahrenen Mediatorin im 
Fall von Saskia (M2, Pos. 9), kam es in allen anderen Mediationen zu Rollen, die 
gleichberechtigt in den Sprechanteilen, der Verantwortung und den Aufgaben de-
finiert wurden. Dabei kam es jedoch in zwei Konstellationen, in denen die Erfah-
rungs- und Altersunterschiede miteinander einhergingen, zur Besonderheit, dass 
die jüngeren und weniger erfahreneren MediatorInnen Fähigkeiten mitbrachten, 
die jene ihrer erfahreneren KollegInnen ergänzten bzw. überstiegen (M1; M5, 2. 
Fall). So erwartete David, dass seine Co-Mediatorin 

„Sicherlich gut ist in Gesprächsführung oder Sprechen, aber eventuell auch 
nicht so strukturiert und nicht so fit ist auch mit Medien und Flipchart, Kar-
ten, […] aufgrund ihres Alters […] [und er daher] alle diese Sachen, die 
man anwenden kann und dass ich diesen Part eher übernehmen werde“  
(M1, David, Pos. 36). 
 

Hannahs Co-Mediator zeigte Nervosität zu Beginn einer Gruppenmediation, 
wodurch sie die Sprechanteile in den Sitzungen so aufteilten, dass Hannah zu Be-
ginn die Redeanteile übernahm (M5, Hannah, Pos. 59). So waren Hannah und Da-
vid von Beginn an in gleichberechtigten Rollen, die sie auch zur Unterstützung 
ihres Cos einnehmen mussten. In den drei Konstellationen mit zwei MediatorInnen 
gleichen Erfahrungsgrades (M5, erster Fall; M6; M8) betonten alle IVP ihre hohe 
Wertschätzung der/des Co-MediatorIn (M5, Hannah, Pos. 18, 24) in stärkerem 
Maße als dies andere IVP vornahmen. Dabei kannten Holger und Marcel ihre etwa 
gleichaltrigen Co-MediatorInnen bereits zuvor durch Treffen innerhalb der Pools 
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bzw. als ehemalige KollegInnen innerhalb der Organisation, was die Zusammen-
arbeit erleichterte (M8, Martin, Pos. 62 ff.; M6, Holger, Pos. 5). 

4.2.4. Individuelle Präferenzen und Erfahrungsgrad 

In diesem Kapitel soll durch die Auswertung von induktiven Codes eine zusätzli-
che Hypothese generiert werden. Diese vermutet, dass MediatorInnen bestimmte 
Vorgehensweisen in der Zusammenarbeit grundsätzlich, d.h. fallunabhängig, be-
vorzugen. Ausgangspunkt dieser Hypothese ist die Beobachtung, dass MediatorIn-
nen sowohl auf die allgemeine Frage, was ihnen in der Zusammenarbeit generell 
wichtig ist, als auch auf die konkrete Frage, warum sie sich in den jeweiligen Fällen 
für eine bestimmte Herangehensweise entschieden hatten, mit fallunspezifischen 
und generellen Überlegungen für ihre Entscheidungen antworteten. Dabei wurden 
in den Begründungen keine erlernten Vorgehensweisen aus den Mediationsausbil-
dungen ins Feld geführt, sondern individuelle Präferenzen genannt. Dies deutet da-
raufhin, dass bevorzugte Vorgehensweisen existieren, die unabhängig vom jewei-
ligen Mediationsfall und MediatorInnenpaar bestehen. 

 

Individuelle Präferenzen beim Kennenlernen 
Es lassen sich drei Präferenzen identifizieren im Hinblick darauf, was MediatorIn-
nen beim Kennenlernen schwerpunktmäßig über ihre KollegInnen in Erfahrung 
bringen möchten. Dabei handelt es sich um Informationen über (a) den professio-
nellen Hintergrund, (b) die konkrete Arbeitsweise oder (c) einen Eindruck der Ge-
samtpersönlichkeit des Gegenübers. 

MediatorInnen, die ihren Fokus (a) auf das Kennenlernen des professionellen 
Hintergrundes ihres Gegenübers setzen, interessieren sich für die bisherigen Me-
diationserfahrungen der Co-MediatorInnen und die Grundmotivation für die Co-
Mediation (M10, Paul, Pos. 12; M8, Martin, Pos. 35; M9, Marcel, Pos. 46). Auch 
die in der jeweiligen Ausbildung vermittelten Abläufe und das Verständnis des 
Phasenmodells ist für MediatorInnen in diesem Präferenzschwerpunkt interessant 
(M8, Martin, Pos. 35; M3, Katja 3A, Pos. 42). Der Ursprungsberuf wird abgefragt, 
um zu verstehen, inwiefern dieser das kommunikative Verhalten in der Mediation 
prägen könnte (M6, Holger, Pos. 17). Der Charakter des Kennenlernens kann für 
dieses Vorgehen als ein Austausch zu Erfahrungen verstanden werden, der sich auf 
generelle Fragen bezieht und zunächst vom Geschehen in der Mediation abstra-
hiert. Die IVP beschreiben diese Themen als Ansatz-, Haltungs- oder Wertefragen 
(M7, Maria, Pos. 11). 
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Demgegenüber möchten MediatorInnen, die (b) einen Fokus auf die Arbeits-
weise des Gegenübers legen, konkrete Fragen für das Mediationsgeschehen beant-
wortet wissen und einschätzen können. Hierzu gehören Fragen zum persönlichen 
Stil wie z.B. der Grad der Nutzung von Provokationen gegenüber den Parteien 
(M3, Katja, Pos. 41), aber auch der eigene Umgang mit Provokationen durch die 
Parteien (M10, Paul, Pos. 12 ff.). Mehrmals genannt werden sogenannte „No-Gos“ 
für die Zusammenarbeit (M4, Oliver, Pos. 10). Die Abgrenzung zwischen der vor-
herigen Kategorie, professionellem Hintergrund (a), und dieser Kategorie, Arbeits-
weise (b), wird in folgender Ausführung deutlich: 

„Was sind deine No-Gos in der Zusammenarbeit? Und was sind meine? Das 
ist mir wichtig. Der Mediationsstil, der Hintergrund, was hast du für eine 
Ausbildung? Machst du fünf Phasen, machst du sieben Phasen, das alles 
interessiert mich im Vorfeld erstmal nicht. Sondern für mich wichtig ist: wo 
gibt es Dinge, auf die wir uns von vornherein verständigen müssen, weil das 
irgendwie ein Trigger ist? […] Mir sind sie, also das Thema Schule, was 
hast du gelernt, wie hast du gelernt, wo hast du gelernt, ist mir nicht wich-
tig.“ (M4, Oliver, Pos. 21 ff.) 

 
Der dritte präferierte Fokus nimmt den/die Co-MediatorIn als ganzen Menschen 

in den Blick. Dazu gehört die „geistig, seelische Verfassung“ der Co-MediatorIn-
nen (M3, Katja, Pos. 22). Dafür sei ein authentischer Eindruck und der Aufbau 
einer persönlichen und vertrauensbildenden Verbindung wichtig (M5; M6; M7; 
M9). Marcel begründet dies wie folgt: 

„Wenn ich das Gefühl bekomme, da zieht jemand so ein bisschen eine Show 
ab. Wer er ist oder was er möchte oder so. Dann fällt es mir schwer, diese 
persönliche Bindung, […] auch wenn es nicht sehr intensiv ist, das herzu-
stellen. Und dann fehlt so ein bisschen die grundlegende Vertrauensbasis, 
die du halt brauchst, wenn du mit jemand anders in so einer im Endeffekt 
doch sehr intimen Situation nicht nur untereinander, sondern eben dann 
auch mit Leuten im Konflikt stehen, zusammenarbeiten möchtest und 
musst.“ (M9, Marcel, Pos. 50 ff.) 
 

Um die Authentizität erleben zu können, wird von MediatorInnen in diesem 
Präferenzbereich das persönliche Treffen für das Kennenlernen bzw. die Nutzung 
der Kamera bei Videotelefonaten bevorzugt, um Gestik und Mimik erfassen zu 
können (M7, Maria, Pos. 21 ff.; M5, Hannah, Pos. 104). Ein zweiter Aspekt des 
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Fokus auf die Gesamtpersönlichkeit wurde als Sympathie, ein „gutes Bauchge-
fühl“ bzw. ein „persönlicher Draht“ in der Gesprächsführung beschrieben (M7, 
Maria, Pos. 25; M6, Holger, Pos. 15 ff.). Dieser stelle sich insbesondere dann ein, 
wenn das Gesagte füreinander intuitiv nachvollziehbar sei, man sich gut ergänze 
und nicht aneinander vorbeiredete (M5, Hannah, Pos. 35). 

Die beiden MediatorInnen mit nur einem Co-Mediationsfall im Pool, David 
(M1) und Saskia (M2), machten keine Ausführungen dazu, was ihnen persönlich 
beim Kennenlernen mit ihrer Co-MediatorInnen wichtig sei, in Erfahrung zu brin-
gen. Der Fokus lag für die beiden hier vielmehr darauf, dass die erfahreneren (und 
älteren) Co-MediatorInnen sich verbindlich für die gemeinsame Mediation aus-
sprachen und gern mit ihnen zusammenarbeiteten (M2, Saskia, Pos. 24). David 
beschrieb dies wie folgt: 

„Von ihr wissen? Also ich fand also ich habe relativ schnell erfahren, wie 
viele Fälle sie schon gemacht hat. […] Ja, ich weiß gar nicht, also ich bin 
nicht sicher, was ich von ihr hören wollte oder wissen wollte. Eigentlich ging 
es mir mehr um Anerkennung bzw. dass sie mich mag, so der erste Kontakt.“ 
(M1, David, Pos. 34) 

 
Nicht nur bei den beiden MediatorInnen mit keiner vorherigen Co-Mediations-

erfahrung sind die Präferenzen identisch, sondern auch bei den MediatorInnen mit 
mehreren abgeschlossen Mediationen. So nennen die MediatorInnen mit fünf Me-
diationen die konkrete Arbeitsweise, jene mit zehn abgeschlossenen Mediationen 
die Gesamtpersönlichkeit und mit mehr als zehn Mediationen den professionellen 
Hintergrund als Information, die in Erfahrung gebracht werden soll (Vergleich Ab-
bildung 2). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Abbildung 2: Präferenzen nach Erfahrungsgrad
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Individuelle Präferenzen in der Vorbereitung 
Die fallunabhängigen Präferenzen für bestimmte Vorgehensweisen wurden nicht 
nur bzgl. der Themen des Kennenlernens benannt, sondern auch für das Vorgehen 
in der Vorbereitung, bei dem sich ebenfalls drei unterschiedliche Schwerpunkte 
bilden.  

Für die Phase der Vorbereitung der ersten Mediationssitzung lassen sich drei 
Vorgehensweisen der MediatorInnen identifizieren: (a) die genau abgestimmte 
Planung des Verlaufs der Mediationssitzung, (b) die grobe Aufteilung der Sprech-
anteile anhand des Phasenmodells und (c) ein geringer Planungsgrad mit der Zusi-
cherung der maximalen Flexibilität in der Vorbereitung. 

Die Zielstellung bei der Vorgehensweise (a), der detaillierten Planung der Ab-
folge der Themen und Aufteilung der Sprechanteile in der ersten Sitzung (insbe-
sondere dargelegt in M4; M5; M6; M8), sei es einen „Fahrplan“ (M5, Hannah, 
Pos. 44) oder ein „Geländer zur Verfügung zu haben“ (M4, Oliver, Pos. 71), um 
in der für beide unbekannten Situation miteinander und mit den Parteien eine Ori-
entierung zu haben, um auch mit unerwarteten oder irritierenden Momenten einen 
Umgang zu finden. 

„Bis dahin empfinde ich es als sehr hilfreich, wenn das strukturiert aufgeteilt 
wird, da die Aufgaben relativ klar, nein, nicht nur relativ klar, sondern klar 
verteilt sind. […] Das unterstützt die Zusammenarbeit, weil man bisher noch 
null Erfahrung in der Zusammenarbeit hat, sei es, wie funktionieren gegen-
seitige Absprachen, hebt man die Hand, zwinkert man mit den Augen oder 
wie auch immer spricht man sich ab, wann jemand anderes dran ist.“ (M4, 
Oliver, Pos. 68 ff.) 
 

Das zweite Vorgehen in der Vorbereitung (b) ist weniger inhaltlich strukturiert 
als der vorherige Ansatz eines gemeinsamen Fahrplans mit genauen thematischen 
Abfahrts- und Ankunftsorten. Vielmehr werden hier die Sprechanteile innerhalb 
des Phasenmodells aufgeteilt. Dabei werden die Abfolge von Themen oder der Fo-
kus innerhalb der jeweiligen Phasen nicht vorbesprochen, sodass beide Mediator-
Innen in ‚ihren‘ zugeteilten Phasen, in denen sie sich in der Führungsposition be-
finden, selbstständig ‚ihr‘ Vorgehen bestimmen. Nichtsdestotrotz werde damit den 
jeweils anderen MediatorInnen kein Sprechverbot erteilt, sie könnten trotzdem ihre 
Gedanken und Ideen einbringen, auch wenn sie nicht „vorn“ seien (M6, Holger, 
Pos. 36). So äußerte Martin seine Präferenz, generell die Eröffnung der Mediation 
gestalten zu können, um die Punkte ansprechen zu können, die ihm besonders 
wichtig sind (M8, Martin, Pos. 36). 



Teamarbeit von Co-MediatorInnen in MediatorInnenpools 

47 
 
 
 

Bei der dritten Vorgehensweise (c) mit dem geringsten Vorbereitungsgrad wer-
den auch die Sprechanteile im Vorfeld nicht aufgeteilt. Vielmehr liegt der Fokus 
in der Vorbereitung darauf, klarzustellen, dass es kein Problem ist, wenn die Co-
MediatorInnen spontan intervenieren, auch wenn der andere „gerade im Fluss ist“ 
(M7, Maria, Pos. 17). Das Ziel in der Vorbereitung sei es daher, die Scheu oder 
Zurückhaltung abzubauen, eigene Ideen einzubringen und sich für ein ehrliches 
Feedback zur Zusammenarbeit nach jeder Sitzung zu verabreden (M10, Paul, Pos. 
24 f.). Zweite Zielsetzung der Vorbereitung ist der Austausch zu den bisher be-
kannten Informationen zum Fall und zu den Parteien, um einen inhaltlichen Rah-
men mit Hypothesen zum Fall zu entwickeln (M7, Maria, Pos. 35). Ausgehend von 
diesem Plan könne man später überprüfen, dass man „nicht vom Wege abkommt“ 
(ebd.). Paul antwortete auf die Frage, ob er und sein Co-Mediator Rollen oder Auf-
gaben in der Mediation aufgeteilt hätten, wie folgt: 

„Absolut nicht. Das würde meinem Verständnis von Co-Mediation wider-
sprechen, wenn man da so eine Rollenverteilung hat oder sowas. Also das 
gab’s nicht. Sondern wir sind da auch beide, glaub’ ich, so selbstbewusst 
gewesen, dass wir gesagt haben: Okay, wenn wir eine Frage hatten, die uns 
wichtig erschien, dann haben wir sie auch gestellt. Und das war auch von 
Anfang an klar, dass das Raum hat. Dass da jetzt keiner sagt: Das ist aber 
jetzt eine doofe Frage oder sowas. Ja, sondern wir haben uns da durchaus 
den Raum gegeben, das tun zu können.“ (M10, Paul, Pos. 31) 

 
Auffällig bei der Verteilung der individuellen Präferenzen zur Vorbereitung ist, 

dass die weniger erfahrenen MediatorInnen mit ein bis fünf abgeschlossenen Me-
diationen sich alle Präferenztyp (a) zu ordnen lassen. Währenddessen teilen sich 
die erfahreneren MediatorInnen auf die Präferenz (b) Aufteilung der Sprechanteile 
(Holger mit 10 Mediationen, Martin mit 15 Mediationen) sowie (c) Flexibilität 
(Maria mit 10 Mediationen, Paul mit mehr als 20 Mediationen). Es scheint aber-
mals ein Zusammenhang zwischen präferierten Planungsgrad der Mediationssit-
zungen und durchgeführten Mediationsfällen zu bestehen. 

4.2.5. Hindernisse in der Zusammenarbeit 

Nachdem in den vorherigen Unterkapiteln die Vorgehensweisen der Co-Mediator-
Innen zu generellen Fragen beschrieben wurden, folgt in diesem Kapitel der kon-
krete Umgang mit Hindernissen. 
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Individuelle Hindernisse einer der MediatorInnen 
Die eine Art von Hindernissen fast jene zusammen, die durch individuelle Prob-
leme einer der MediatorInnen entstehen. Es wurden der Verlust der Allparteilich-
keit (M8, Martin, Pos. 46 ff.; M9, Marcel, Pos. 41 f.) und individuelle Probleme 
mit Nervosität oder Stress (M2, Saskia, Pos. 36 f.; M5, Hannah, Pos. 59) genannt. 
In den meisten Fällen wählten die MediatorInnen den Weg der direkten Ansprache 
des Problems vor der Sitzung bzw. im Nachgang. So konnte die Aufgabenvertei-
lung in der Mediation angepasst und den Anforderungen in den jeweiligen Situati-
onen begegnet werden. Die Neujustierung der Zusammenarbeit an den Bedürfnis-
sen eines Mediators benennt Hannah (M5, Pos. 59) als einen wichtigen Faktor für 
die Entscheidung, noch einmal miteinander zu mediieren, obwohl die Zusammen-
arbeit zunächst von keiner großen Sympathie geprägt war. Neben der direkten An-
sprache der Probleme gab es einen Fall, bei welchem sich Oliver dagegen ent-
schied, den Sachverhalt direkt zu thematisieren. In diesem Fall hatte er ein Problem 
mit dem Kommunikationsstil der Co-Mediatorin, die in abgehackten und unbeen-
deten Sätzen sprach. Dabei sei ihm nicht immer klar gewesen, was die Co-Media-
torin ausdrücken möchte (M4, Oliver, Pos. 36 ff.). Der Entschluss, an dieser Stelle 
keine Kritik oder Feedback zu äußern, sei aus zwei Gründen entstanden: Einerseits 
die Beobachtung, dass die Art der Kommunikation die Mediation an sich nicht 
störe, und andererseits der Gedanke, dass der Sachverhalt für ihn keine weitere 
Bedeutung haben würde, da keine weitere Zusammenarbeit mit der Co-Mediatorin 
folgen würde (ebd.). 

Es lässt sich also schlussfolgern, dass die direkte Ansprache immer zielführend 
ist und die Zusammenarbeit nicht nachhaltig trübt, während bei der Vermeidung 
der direkten Ansprache abgewogen werden muss, ob die Mediation an sich gestört 
wird bzw. ob weitere gemeinsame Mediationen geplant sind. 

 

Aushandlungsprozesse 
Die zweite und häufigere Art der Hindernisse für die Zusammenarbeit waren un-
terschiedliche Herangehensweisen der Co-MediatorInnen bzgl. verschiedener Fra-
gen in der Planung als auch während der Durchführung der Mediationen. Die The-
men der zu führenden Aushandlungsprozesse waren zum Beispiel: der Grad der 
Planung für die Mediationssitzungen (M2; M5; M9), die Frage der Durchführung 
von Einzelgesprächen (M5; M10) bzw. der Beteiligung beider oder einer der Me-
diatorInnen (M3), die Frage, ob Mediation das richtige Verfahren für den Fall sei 
(M1; M5) und der angemessene Grad der Nutzung von Provokationen gegenüber 
den Parteien (M4; M6). Die unterschiedlichen Herangehensweisen benötigten eine 
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Entscheidung, wie mit der strittigen Situation umzugehen sei. Hierbei kam es zu 
vier verschiedenen Ergebnissen: (a) die einvernehmliche Einigung, (b) eine Eini-
gung, wobei eine/r der MediatorInnen unzufrieden nachgibt, (c) den Abbruch der 
Zusammenarbeit und (d) die Weiterführung der Zusammenarbeit, ohne die Ent-
scheidungssituation geklärt zu haben (vgl. Abbildung 3). Dabei zeigte sich, dass 
alle Fälle, die zum gleichen Ergebnis der Aushandlung gelangten, auch die glei-
chen Themen der Aushandlung bearbeiteten. Abbildung 3 gibt einen grafischen 
Überblick über die Ergebnisse der Aushandlungen und die zugehörigen Themen 
der Aushandlung. 

Abbildung 3: Entscheidungssituationen bei unterschiedlichen Herangehensweisen 
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von beiden Seiten vereinfache es schlussendlich, für jede/n an verschiedenen Stel-
len nachzugeben (M5, Hannah, Pos. 37, 1. Fall). In drei anderen Fällen konnten 
gute Argumente allein die MediatorInnen nicht überzeugen, den vorgeschlagenen 
Weg ihrer Co-MediatorInnen einzuschlagen. Hier entschied sich Hannah in einem 
weiteren Fall, auf die Erfahrung ihres Co-Mediators zu vertrauen und sich seinem 
Vorgehen anzuschließen (M5, Hannah, Pos. 60 f., 2. Fall). Eine weitere Vorge-
hensweise ist die Aufteilung von Rollen bzw. Aufgaben zwischen den Mediator-
Innen entsprechend ihrer Vorschläge zur Herangehensweise. So entschieden sich 
David und seine Co-Mediatorin, ihre Rollen in der Mediation entsprechend ihrem 
jeweiligen Verständnis, wie tiefgehend therapeutisch gearbeitet werden sollte, auf-
zuteilen. David übernahm das Halten des Rahmens und legte den Fokus auf wei-
terführende Fragen, während sich seine Co-Mediatorin auf tiefergehendes Arbeiten 
fokussierte (M1, David, Pos. 38 ff.). Oliver und seine Co-Mediatorin wählten eben-
falls dieses Vorgehen. Hier stand die Frage im Raum, inwiefern eine etwas provo-
zierende Nachfrage an die Parteien angebracht sei, da diese sich in mehreren Sit-
zungen wiederholt im Kreise drehten. Oliver sah hierfür keine Veranlassung, wäh-
rend seine Co-Mediatorin zunehmend genervt war. Die beiden entschieden sich 
daher dafür, dass die Co-Mediatorin, die diese Situation dringlicher beschäftigte, 
eine provozierende Frage stellte (M4, Oliver, Pos. 38 ff.). Die Themen der Fälle 
mit einvernehmlicher Einigung beziehen sich ausschließlich auf Fragen der metho-
dischen Vorgehensweise, wie: Ist hier die Mediation als Verfahren indiziert 
(M5B)? Darf man in dieser Parteienkonstellation Einzelgespräche anbieten 
(M5A)? Wie tiefgreifend darf im Rahmen einer Mediation gearbeitet werden, um 
die Themen im Rahmen der Kürze des Verfahrens gerecht zu werden (M1)? 

Als unterstützend für die einvernehmliche Einigung kann die Inanspruchnahme 
von Beratungen gesehen werden, die in keiner anderen Ergebniskategorie erfolgte. 
Die Beratungen wurden in zwei Fällen gewählt (M1; M5). David suchte eine Su-
pervision in der Gruppe auf und ließ sich kollegial beraten, bevor er seine Zweifel 
zur Herangehensweise mit der (erfahreneren und älteren) Co-Mediatorin besprach 
(M1, David, Pos. 40). Hannah und ihr Co-Mediator besprachen ihre unterschiedli-
chen Herangehensweisen bzgl. der Frage der Durchführung von Einzelgesprächen 
miteinander und suchten anschließend gemeinsam eine Supervision auf, um sich 
zusätzlich beraten zu lassen (M5, Hannah, Pos. 96 ff.). 
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Einseitiges Nachgeben 
In einem zweiten Bündel an Fällen konnten sich die MediatorInnen nicht einver-
nehmlich einigen. In dieser Kategorie besprachen die MediatorInnen ihre unter-
schiedlichen Ansätze miteinander, es setzt sich am Ende jedoch eine/r der beiden 
durch, ohne dass die/der andere damit vollständig einverstanden ist. Als Legitima-
tion für das einseitige Durchsetzen einer Position dient dabei der Erfahrungsgrad 
des/der MediatorIn. Das Fallbeispiel von Katja verdeutlicht einen wichtigen Un-
terschied zwischen einvernehmlicher Einigung und einseitiger Einigung: Katja gibt 
aus Respekt vor der Senioren-Rolle ihres Co-Mediators, nicht aber aus Vertrauen 
nach (M3, Katja, Pos. 18). Zwei weitere Fälle deuten darauf hin, dass es zu einem 
Durchsetzen der Position der erfahreneren MediatorInnen gekommen sein könnte. 
In diesen Fällen beschreiben die IVP als erfahrene MediatorInnen in ihren Co-
Konstellationen eine Entscheidungssituation mit einvernehmlichem Ausgang (M7; 
M10). Die IVP nehmen jedoch direkt im Anschluss Bezug darauf, dass durch den 
eigenen Erfahrungsgrad ein Wissen um bestimmte für die Entscheidung relevante 
Vorgehensweisen vorhanden sei (M7, Maria, Pos. 35). Sie betont, dass eine Eini-
gung zwischen Co-MediatorInnen unerlässlich sei, da sonst die ganze Mediation 
gefährdet sei (M10, Paul, Pos. 49). Ob die Nennung dieser Argumente im Zusam-
menhang damit stehen kann, dass in beiden Fällen eine einseitige und nicht ge-
meinsam getragene Einigung stattgefunden hat, ist methodisch nicht bestimmbar. 
Festzuhalten ist aber, dass die Nennung beider Argumente darauf hindeutet, dass 
diese bei Aushandlungsprozessen, in denen MediatorInnen gedrängt sind, ihre Po-
sition ohne vollständiges Einverständnis aufzugeben, Relevanz haben könnten. 

In einer dritten Zusammenarbeit zwischen Marcel und seiner Co, beide mit ver-
gleichbarem Erfahrungsgrad und Alter, nutzte Marcel ein weiteres Argument, um 
eine aus seiner Sicht nicht zwingend notwendige und sehr ausführliche Vorberei-
tung zu rechtfertigen. Das Durchsetzen der Position eines/einer MediatorIn in Ent-
scheidungssituationen und die hierfür zugezogene Verwendung von argumentati-
ven Legitimationen soll an dieser Stelle nicht dahingehend bewertet werden, dass 
ein Zusammenhang mit dem Erfolg der Mediation insgesamt abgeleitet wird. 
Gleichwohl ist auffällig, dass dort, wo es zu einseitigen Ergebnissen der Aushand-
lung kam, zusätzliche Unsicherheiten in der Zusammenarbeit auftraten. So folgte 
Marias Co-Mediatorin entgegen ihrem ersten Impuls Marias (aus der Mediations-
erfahrung heraus entwickelten) Überzeugung, dass die detaillierte Aufteilung der 
Rollen und Sprechanteile im Vorfeld der Mediation nicht nötig sei (M7, Maria, 
Pos. 35). In der folgenden Mediationssitzung entwickelte sich eine Dynamik, in 
der Maria größere Sprechanteile übernahm und sich die Co-Mediatorin zurückzog. 
Dies wurde in der Pause besprochen, ohne Widerstände als in Ordnung befunden 
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und die nächsten Schritte vereinbart (ebd., Pos. 37 f.). Kurz nach Beginn der fol-
genden Einheit entschied Maria ohne weitere Absprachen, die zuvor abgestimmte 
Methode nicht durchzuführen und stattdessen eine andere anzuwenden (ebd., Pos. 
46). Diese Sequenz besprach Maria nach Abschluss des Verfahrens im Rahmen 
einer Einzelfallsupervision, da sie – trotz des von der Co-Mediatorin im Nach-
hinein geäußerten Einverständnisses mit dem Vorgehen – immer noch für sich „so 
ein bisschen Bauchgrummeln“ (ebd., Pos. 46) gehabt habe. Diese Unsicherheit, die 
selbst nach dem direkten Austausch zwischen Maria und ihrer Co-Mediatorin noch 
blieb, deutet darauf hin, dass MediatorInnen mitunter zweifeln, ob das in Nachbe-
sprechungen oder in Entscheidungssituationen geäußerte Einverständnis authen-
tisch ist. Diese Momente können über das Verfahren hinweg Unsicherheiten in der 
Zusammenarbeit erzeugen. Das Nachgeben durch eine/n der MediatorInnen er-
folgte bei Fragen rund um den Planungsgrad der Mediationssitzungen, wobei hier 
genau wie in der Kategorie der einvernehmlichen Einigungen u.a. die Durchfüh-
rung von Einzelgesprächen kritisch war. Dabei stand hier jedoch nicht die metho-
dische Frage im Vordergrund, ob Einzelgespräch durchgeführt werden sollten, 
sondern die Frage, welche/r der MediatorInnen das Einzelgespräch wahrnehmen 
sollte (M3). 

 

Abbruch der Zusammenarbeit 
Zu einem Abbruch der Zusammenarbeit kam es in zwei Fällen, wobei sich Katja 
nach einer aktiven Aushandlung in der Vorbereitung der ersten Sitzung gegen die 
Zusammenarbeit entschied (M3), während Holger beschrieb, dass er ohne einen 
aktiven Aushandlungsprozess die Zusammenarbeit im laufenden Verfahren been-
dete (M6). 

Katjas Fall zeigte die Besonderheit, dass es im Rahmen einer Gruppenmediation 
um eine geplante Zusammenarbeit von drei MediatorInnen (zwei erfahrene Frauen 
und ein unerfahrener Mann) kommen sollte. Dabei kam es zu einem Konflikt zwi-
schen den erfahrenen Mediatorinnen bzgl. des Planungsgrades der Sitzungen sowie 
zur Durchführung von Einzelgesprächen mit den Parteien im Vorfeld (M3, Katja, 
Pos. 44 ff.). Argumente des Für und Wider wurden ausgetauscht, ohne dass es 
während der Vorbereitungssitzung zu einer Einigung kam. Daraufhin setzte sich 
Katja mit den Co-MediatorInnen im Nachgang des Treffens durch E-Mail in Ver-
bindung: 

„Ich habe dann halt im Nachhinein nochmal geschrieben, dass mir das ir-
gendwie leid tut, aber ich eigentlich so nicht zufrieden war und dass es mir 
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wichtig ist, dass wir diese Themen eben nochmal klären und daraufhin kam 
halt ein Email-Verkehr zustande und relativ schnell kam einfach so diese 
Antwort, von wegen: ‚Ich habe das Gefühl, du hast etwas persönlich gegen 
mich und ich fühle unsere Vertrauensbasis nicht vorhanden für eine gemein-
same Mediation. Und deshalb trete ich von der Mediation zurück‘, kam von 
der anderen Mediatorin. Daraufhin meinte der andere Co-Mediator: ‚Ja, er 
tritt jetzt auch zurück.‘ Und da stand ich allein da. Wir hatten eigentlich 
schon einen Termin, der relativ zeitnah war und dann meinte ich eben von 
wegen, wenn sie sich beide einig sind, sollen sie es halt mediieren, dann trete 
ich zurück, weil so schnell Ersatz zu finden, ist nicht möglich.“ (M3, Katja, 
Pos. 48) 

 
Nach Bekanntwerden des Abbruchs der Zusammenarbeit bot die Koordination 

des Pools ein Klärungsgespräch bzw. Coaching im Team oder einzeln an. Dieses 
Angebot wurde nicht wahrgenommen (M3, Katja, Pos. 49). Auch in Holgers Fall 
kam es nicht zu einem anschließenden Beratungs- oder Klärungsgespräch (M6, 
Holger, Pos. 48). Er war nicht einverstanden mit den Provokationen des Co-Medi-
ators gegenüber den Parteien: 

„[I]ch fand es schon auf eine Art interessant, weil er sie auf eine Art auch 
provoziert hat, dachte ich, ist auch interessant, ist gar nicht deine Schule da, 
deine Art, aber irgendwie hat das vielleicht was. Da erfährst du vielleicht 
auch was, was du sonst nicht erfahren hättest. Und das hat mich dann aber 
irgendwie, ich fand es zunehmend nicht mehr angemessen. […] Aber das 
endete dann so, dass sich in mir einiges aufgestaut hatte und ich das dann 
doch mal in Worten gesagt hab’, von denen ich verstehe, dass er sie nicht 
hören konnte. Und ja. Und dann war das nix mehr. Also, mir tat es dann im 
Nachhinein auch leid und ich hab’ mich dann irgendwann auch mal wieder 
an den Versuch eines Gesprächs gemacht, ein Gesprächsangebot, aber das 
wurde dann nicht angenommen. Und das muss ich akzeptieren, kann ich 
auch akzeptieren.“ (M6, Holger, Pos. 44 ff.) 

 
Die beiden Textpassagen deuten zunächst auf Sachkonflikte zwischen den Co-

MediatorInnen hin. Bei Holger drehte sich dieser um den Grad der Provokation, 
bei Katja um die Gestaltung der Vorbereitung. In beiden Fallbeschreibungen 
schließen sich zusätzliche Textpassagen an, die jedoch infrage stellen, ob es tat-
sächlich bzw. ausschließlich um die Sachebene in den Auseinandersetzungen ging. 
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So antwortete Katja auf die Frage, warum der Eskalationsgrad aus ihrer Sicht so 
hoch gewesen sei, wie folgt: 

„Ich denke, dass die beiden [Co-MediatorInnen] sich eigentlich schon ir-
gendwo eingeschwungen haben und einig waren und da ich eben bisher 
nicht wirklich Teil der Kommunikation war, sondern immer bloß per Email 
hinterher war das einfach auch störend, dass die eigentlich dachten, sie ha-
ben die Sache jetzt auch schon geregelt und dann kommt jemand Drittes da-
zwischen und stellt sich komplett dazwischen. […] Bei ihm war ich ein biss-
chen erstaunt, dass er mit eingesprungen ist, weil er mir eigentlich sehr sym-
pathisch war. […] Und genau, in gewisser Weise fühlte ich mich halt mei-
nerseits auch irgendwo nicht richtig gut mit der Situation bzw. auch ein biss-
chen überfahren, weil es mir in der Sache zu direkt war.“ (M3, Katja,  
Pos. 52 ff.) 

 
Katja spricht zum einen den Aspekt der Sympathie an, zum anderen Aspekte 

der Gruppenbildung und Zugehörigkeit zum MediatorInnenteam. Diese möglichen 
weiteren Ursachen, die eine Einigung in der Sachfrage möglicherweise verhinder-
ten, spricht auch Holger an. Er spricht von einem „schlechten Bauchgefühl“ ge-
genüber dem Co-Mediator von Beginn an (M6, Holger, Pos. 41), das sich später 
bestätigte, da sich Holgers Eindruck, dass die beiden ein „völlig anderes Men-
schenbild“ hätten, verfestigte (M6, Holger, Pos. 19). Auch die Frage, ob ein Kon-
kurrenzgefühl zwischen den gleichgeschlechtlichen MediatorInnen aufkam, wird 
von Holger in den Raum gestellt (M6, Holger, Pos. 53). Damit sind Themen der 
Persönlichkeit der KollegInnen für den Abbruch der Zusammenarbeit im Vorder-
grund. 

 

Weiterführung der Zusammenarbeit ohne direktes Thematisieren der Unterschiede 
Die letzte identifizierte Vorgehensweise aus den Fallbeschreibungen ist ein Ein-
zelfall (M2), in dem Saskia die unterschiedlichen Herangehensweisen nicht direkt 
ansprach, sodass die Mediation ohne eine eindeutige Klärung abgeschlossen 
wurde. Auffällig ist, inwiefern sich die fehlenden konkreten Absprachen auf die 
Gesamtbewertung des Mediationsergebnisses auswirkten. Die ungelöste Situation 
zur Vorbereitung wirkte sich auf das Arbeitsbündnis der MediatorInnen insgesamt 
aus. Auch in anderen Situationen der Zusammenarbeit traten bei Saskia Unsicher-
heiten bis hin zu Zweifeln auf, was den erfolgreichen Abschluss der Mediation 
betraf (M2, Saskia, Pos. 61). Konkret drehte sich der Aushandlungsprozess in einer 
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Konstellation mit Erfahrungsunterschieden (IVP ist Juniorin) um die Frage des 
Grades der gemeinsamen Planung und Reflexion der Mediationssitzungen und, da-
mit einhergehend um die hierfür zur Verfügung gestellten Zeit. Die IVP fragte zu 
Beginn der Vorbereitungssitzung, ob genügend Zeit und authentisches Interesse an 
dem Fall und der Zusammenarbeit bestünde (M2, Saskia, Pos. 9 ff.). Die Frage 
wurde dahingehend beantwortet, dass der Co-Mediator dies bejahte. Nach dieser 
Klarstellung entschied man sich jedoch, dass Saskia als weniger erfahrene Media-
torin die Mediationssitzungen vorbereiten und für sich einen eigenen Ablaufplan 
schreiben sollte. Dieser wurde im Vorfeld der Mediation jedoch nicht abgestimmt 
(M2, Saskia, Pos. 16). In der Vor- und Nachbereitung unmittelbar vor bzw. nach 
den Sitzungen trafen sich die MediatorInnen für eine ca. 10- bis 15-minütige Vor-
bereitung im virtuellen Meeting-Raum (ebd., Pos. 8). Dies führte dazu, dass die 
Co-MediatorInnen für die zweite Sitzung unabgesprochen jeweils verschiedene 
Methoden vorbereitet hatten und einbringen wollten. Als der Co-Mediator seine 
Methode in der Sitzung vorschlug, widersprach Saskia nicht und ließ diesen zu-
nächst gewähren, ohne die Methode selbst zu kennen (ebd., Pos. 42). Eine weitere 
Ambivalenz und Unsicherheit zeigte sich im Abschluss des Verfahrens. Hier gab 
Saskia an, dass ihr Co-Mediator ihr ein direktes Feedback gegeben habe (ebd., Pos. 
60), allerdings blieb Saskia mit der Befürchtung zurück, dass ihr Co-Mediator ihr 
nicht alles mitgeteilt habe und sie nicht einschätzen könne, wie er „eigentlich“ 
dachte (ebd., Pos. 57 f.). 

4.2.6. Begünstigende Einflussfaktoren 

In diesem Kapitel folgt die Auswertung der Erfolgsfaktoren, die die MediatorInnen 
selbst für die Zusammenarbeit in der Co-Mediation benannten. Dafür wurden im 
Kodiervorgang die generellen (fallunabhängigen) Einschätzungen zu Erfolgsfak-
toren um die identifizierten Faktoren aus den konkreten Fallbeschreibungen er-
gänzt, wobei nicht jedes Textsegment eines Interviews kodiert wurde, um zu ver-
meiden, dass von den jeweiligen IVP bereits benannte Faktoren doppelt einfließen. 
Um die 28 Faktoren systematisch auswerten zu können, werden sie nach dem Mo-
dell der Einflussfaktoren (vgl. Kapitel 2.5) zugeordnet. Anschließend erfolgt auf 
Grundlage des Sprechkontexts des Textsegments eine Zuweisung des Erfolgsfak-
tors zu der Anforderung der Teamarbeit, auf die diese abzielt (vgl. Kapitel 2.4). 
Hierbei zeigt sich, dass die MediatorInnen die Faktoren der individuellen Ebene 
am häufigsten als positive Einflussfaktoren auf die Zusammenarbeit in der Co-Me-
diation benennen. Die Ebenen des Teams und der Fallkonstellation werden nach-
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geordnet benannt. Auffällig ist, dass die organisationale Ebene hier bei der allge-
meinen Abfrage von Erfolgsfaktoren außen vor bleibt. Die MediatorInnen zielen 
bei der Zuordnung von Erfolgsfaktoren auf verschiedene Anforderungen an ihre 
Teamarbeit ab. Die Anforderungen der Leistungserbringung der Mediation an sich 
und die Anforderung der positiven Beziehungsgestaltung sind benannt. Die Anfor-
derung der individuellen Bedürfnisse bleibt hier bis auf das Potenzial des Kennen-
lernens neuer Methoden durch die Co-MediatorInnen außen vor. Tabelle 9 fasst 
die einzelnen Ergebnisse zusammen. In Klammern sind jeweils die Häufigkeit der 
Nennung einzelner Erfolgsfaktoren beziffert. 
 

Tabelle 9: Begünstigende Einflussfaktoren und Anforderungen 
 

Kontext 
(Einfluss-
faktoren) 

Anforderungen 
  Leistung Co-Medi-

ation 
Beziehungs- 
gestaltung 

Individu-
elle Be-
dürfnisse 

Fall-
konstel-
lation 

2 Parteien lösungs-
orientiert (2) 

    

Team-
kontext 

6   vorherige Be-
kanntschaft (3), 
Gleichberech-
tigte Rollenauf-
teilung (3)  

  

Indi-
vidu-
elle 
Ebene 

20 Interesse/Neugier 
der MediatorInnen 
am Fall (5), unter-
schiedliche Wahr-
nehmungen der 
MediatorInnen (5), 
ähnliche Wahrneh-
mungen der Medi-
atorInnen (2), ge-
mischt-geschlecht-
lich (1) 

Zuverlässigkeit 
(3), Respekt der 
Unterschiede der 
MediatorInnen 
(1), gegenseitige 
Unterstützung 
(1) 

unter-
schiedli-
che Me-
thoden-
kenntnisse 
(2) 

 
Summe 28 15 11 2 
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Erfolgsfaktoren aus dem Teamkontext 
Die vorherige Bekanntschaft wurde in drei Fällen als Erfolgsfaktor bewertet. In der 
Co-Mediation von Martin (M8) kannten sich die beiden MediatorInnen bereits 
langjährig in verschiedenen Rollen in der Organisation und hatten bereits zwei Me-
diationen durchgeführt. Als wichtigen Punkt für das aufgebaute Vertrauen und die 
erfolgreiche Mediation nannte Martin, dass es in der Vergangenheit auch einmal 
Streitigkeiten gegeben habe, durch die man gegangen wäre (M8, Martin, Pos. 14). 
In zwei weiteren Fällen werteten die IVP die vorherige Begegnung mit ihren Co-
MediatorInnen im Rahmen von Veranstaltungen des Pools bzw. innerhalb der Or-
ganisation als Erfolgsfaktor, da sie von vornherein ein Vertrauen in die professio-
nelle und kompetente Arbeitsweise des Gegenübers hatten (M6, Holger, Pos. 5; 
M9, Marcel, Pos. 17 f.). 

Der Beziehungsfaktor der gleichberechtigten Rollen spiegelte sich in den Aus-
führungen der IVP sowohl in den Absprachen bei der Vorbereitung als auch bei 
der Durchführung der Mediationssitzungen wider und beschreibt einen Prozess des 
Ineinander- und Aufgreifens der Gedanken und Ideen (M3, Katja, Pos. 26, 30), den 
Hannah für die Vorbereitung wie folgt beschreibt: 

„Das war nie so ein: Ich will das jetzt aber so machen und deswegen machen 
wir das so, sondern es war immer ein: Hey, ich hab’ ein Vorschlag hey, ich 
hab’ auch einen Vorschlag. Okay, dann lass uns einen neuen Vorschlag 
draus machen.“ (M5, Hannah, Pos. 42) 

 
Holger assoziierte mit dem gleichberechtigten Vorgehen in der Zusammenar-

beit positive Emotionen wie eine Leichtigkeit, die er durch die Metapher des 
Schwimmens beschreibt: 

„Also ich stelle mir das so ein bisschen vor, als würde, also es ist ein gutes 
Gefühl, als Co-MediatorInnenpaar, wenn man so das Gefühl hat, als würde 
man schwimmen zusammen. Ja so, also irgendwie so ein Gleiten, ja, so mal 
ist so der Eine und mal so der Andere und irgendwie ergänzt sich das.“ (M6, 
Holger, Pos. 32) 

 
Es wird in der Auswertung der Beziehungsebene deutlich, dass MediatorInnen 

Momente in der Zusammenarbeit erleben, die sie mit positiven Emotionen (Leich-
tigkeit, Freude) besetzen. 
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Erfolgsfaktoren auf der individuellen Ebene 
Beim Blick auf die Faktoren der individuellen Ebene, die auf die Leistungserbrin-
gung abzielen, ist auffällig, dass die unterschiedlichen Wahrnehmungen der Medi-
atorInnen als ein Erfolgsfaktor genannt wurden, während zweimal das Gegenteil, 
nämlich ähnliche Wahrnehmungen der Co-KollegInnen, als Erfolgsfaktor bewertet 
wurde. Dieser (scheinbare) Widerspruch lässt sich beim Blick auf die dahinterlie-
gende Begründung der IVP für die Einordnung als Erfolgsfaktor auflösen: Media-
torInnen beurteilten unterschiedliche Sichtweisen als Erfolgsfaktor für die Co-Me-
diation, weil sie einen Perspektivwechsel beim Blick auf das Mediationsgeschehen 
ermöglichen (M5, Hannah, Pos. 27). In den kodierten Sequenzen wurde durch das 
verwendete Vokabular deutlich, welche Freude und positive Spannung das Entde-
cken der anderen Perspektive und die damit einhergehende Bereicherung der eige-
nen Sichtweise für die MediatorInnen darstellt. So verwenden sie inhaltliche Su-
perlative wie „immer sehr hilfreich“ (M5, Hannah, Pos. 27) und „wahnsinnig ge-
holfen“ (M3, Katja, Pos. 30) oder zeigen ihre leicht sarkastische Belustigung über 
die Situation: „Und wie’s halt so geht, wenn du einen Co-Mediator hast. Jeder 
macht sich seine Notizen und jeder schreibt was Anderes auf. Das ist schon ein 
echter Knaller.“ (M9, Marcel, Pos. 12). Auf der anderen Seite wurden Bedenken 
geäußert, dass eine unterschiedliche Sichtweise des Co-Mediators zu einer Irrita-
tion und damit einem Gefühl der Verunsicherung als unerfahrenere Mediatorin 
führen könnte, was die Mediation gefährde (M2, Saskia, Pos. 21). 

Bei den individuellen Faktoren, die sich positiv auf die Beziehungsgestaltung 
auswirken, deckt der Faktor der Zuverlässigkeit unterschiedliche Facetten ab: das 
Einhalten der verabredeten Arbeitsaufteilung (M9, Marcel, Pos. 6), das Einsprin-
gen füreinander und die Weiterführung der Mediation bei Technikproblemen einer 
Mediatorin (M3, Katja, Pos. 29) sowie das generelle Engagement für den Fall und 
die Lösungsfindung (M1, David, Pos. 44). Die Wertschätzung der Unterschiedlich-
keit der MediatorInnen untereinander zeige sich in der Aufteilung von Aufgaben 
entsprechend den persönlichen Fähigkeiten und Neigungen (M1, David, Pos. 48; 
M6, Holger, Pos. 21). 

4.2.7. Rückmeldungen zur Zusammenarbeit an die Organisation 
In den ExpertInneninterviews hatte sich die Hypothese der empirischen Studien 

(Kapitel 2.3.9) zunächst verfestigt: Die Rückmeldungen zur Zusammenarbeit sind 
fast ausschließlich positiv. Nur in Einzelfällen gäbe es Negatives zu berichten. 
Auch im Vorfeld der Mediation geben MediatorInnen keine Fälle zurück (Kapitel 
4.1.4). Hierfür wurden verschiedene Erklärungsansätze benannt: die mediativen 
Kompetenzen, die Sorge der MediatorInnen, den Fall zu verlieren bzw. zukünftig 
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keine mehr zu bekommen und das Selbstbild von MediatorInnen, niemanden 
‚schlecht machen‘ zu dürfen. Die Ergebnisse der im Folgenden dargestellten Me-
diatorInneninterviews zeichnen insgesamt ein facettenreicheres Bild. 

 

Rückmeldungen zu Beginn der Zusammenarbeit 
Fünf der IVP berichteten von Fällen, in denen sie Bedenken bzgl. der Zusammen-
arbeit nach dem Kennenlernen bzw. in der Vorbereitung hatten (M1; M2; M3; M5; 
M6). Eine Rückmeldung an die Organisation erfolgte in diesen Fällen nicht.  
Als Gründe hierfür wird zum einen das Selbstbild als Mediatorin benannt: 

„Ich hatte mir bei diesem eben beschriebenen Konfliktfall durchaus die 
Frage gestellt, ob ich diese Mediation mit dieser anderen Dreiergruppe oder 
Zweiergruppe aufnehmen will oder nicht. Im Endeffekt als dass ich Media-
torin bin und eigentlich ein Gespür dafür haben soll oder will, mit diffizilen 
Situationen umzugehen, und dass es vielleicht eine Herausforderung an 
mich ist, die an mich gedachten Ansprüchen nicht zu genügen, obwohl mein 
Gefühl nicht allzu gut war.“ (M3, Katja, Pos. 62) 
 
Und zum anderen der Wunsch, den Fall zu behalten: 

„Also ich, wie gesagt, ich hatte nicht so ein richtig gutes Gefühl, […] son-
dern so ein Fragezeichen. Und ich hab’ das dann aber tatsächlich, wenn ich 
ganz ehrlich bin, vielleicht wollte ich auch einfach gerne die Mediation ma-
chen. Aber ja, ich hab’ das. Also entweder habe ich mir so gedreht, schön-
geredet oder es war vielleicht auch einfach. Ja, ich oder ich finde es auch 
durchaus legitimen Aspekt, also dass ich dachte, naja, vielleicht kann es 
auch interessant werden.“ (M6, Holger, Pos. 41) 

 
Stattdessen wählten die IVP zwei unterschiedliche Strategien für den Umgang 

mit ihren Bedenken: Reframing (die bedenklichen Faktoren als Chance verstehen) 
(M2; M6) und die direkte Ansprache der Zweifel mit den KollegInnen (M1; M5). 

An einigen Stellen im Material diskutieren die IVP fallunabhängig, ob sie sich 
vorstellen könnten, eine Zusammenarbeit nach dem Kennenlernen abzulehnen. Da-
bei findet sich eine weitere Facette, die die niedrigen Fallzahlen zur Rückgabe der 
Mediation nach dem Kennenlernen erklären könnte. Drei der IVP berichteten, dass 
sie sich nach dem ersten Kennenlernen bzw. der Vorbereitung nicht in der Lage 
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sehen würden, zu entscheiden, ob sie die Zusammenarbeit durchführen könnten 
(M4; M5; M8) oder nicht. 

„Also ich glaube, man hat immer, wenn man neue Leute kennenlernt, nicht 
nur die positiven Seiten, sondern natürlich auch ein paar Befürchtungen. 
Und ich glaube, man muss das halt einfach ausprobieren. Wenn sich die 
dann irgendwie bestätigen und ich merke, dass das einen negativen Einfluss 
vielleicht auch auf die Mediation hat, dann wär’ das sicherlich ein Grund 
gewesen, zu Frau [Koordinatorin] zu gehen und einfach mal mit ihr zu spre-
chen. Aber das war in dem Fall dann überhaupt nicht so.“ (M5, Hannah, 
Pos. 77) 
 
„Das heißt, dieser Aspekt der Haltung, der mir extrem wichtig ist, der lässt 
sich nach meinem Empfinden, nach meinem bisherigen Erleben vorher nicht 
abschließend klären. Das kriege ich eigentlich erst, wenn ich in der ersten, 
im ersten Setting bin, in der ersten Mediationsrunde.“ (M4, Oliver, Pos. 24) 

 
Dieser Auffassung schließen sich nicht alle IVP an. So äußerte Maria, dass sie 

sich durchaus vorstellen könne, mit einigen KollegInnen nicht zusammenzuarbei-
ten und dies dann der Koordination im Fall der Zusammenstellung als Rückmel-
dung zu geben. Durch die Bekanntschaft der MediatorInnen bei Veranstaltungen 
habe sie einen Eindruck von einigen KollegInnen erhalten, der die Zusammenar-
beit mit ihnen für sie ausschließe (M7, Maria, Pos. 27 ff.). 

Zusammenfassend zeigt sich, dass MediatorInnen in relevantem Umfang Be-
denken gegenüber der Zusammenarbeit nach dem Kennenlernen bzw. der Vorbe-
reitung haben. In der vorliegenden Stichprobe war dies in jedem zweiten Fall ge-
geben. Die Vermutung der KoordinatorInnen, dass sich MediatorInnen sorgen, den 
Fall zu verlieren, wurden in mehreren Fällen bestätigt. Es konnte ein weiterer Be-
weggrund für das Zögern der MediatorInnen identifiziert, den Fall zurückzugeben: 
Einige der MediatorInnen zweifelten daran, dass in Vorbereitung des Verfahrens 
überhaupt ersichtlich würde, dass die Zusammenarbeit in der Mediation nicht funk-
tionieren würde. 

 

Rückmeldungen nach Ende der Zusammenarbeit 
Auch bei der Rückmeldung zum Ende der Zusammenarbeit wurden die Mediator-
Innen zunächst gefragt, wie sie die Zusammenarbeit bewerten und ob sie sich vor-
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stellen könnten, noch einmal mit ihren jeweiligen Co-MediatorInnen zusammen-
zuarbeiten. Alle zehn IVP bewerteten die Zusammenarbeit positiv und bekräftig-
ten, noch einmal zusammenarbeiten zu wollen. Dabei stellten zwei der Mediator-
Innen jedoch fest, dass sie die Zusammenarbeit mit der jeweiligen Kollegin in Zu-
kunft nicht präferieren würden (M1; M4), sodass eine Zusammenarbeit möglich 
sei, aber nicht ihre erste Wahl. Bei der Rückfrage, ob sie diese Einschränkung für 
die spätere Zusammenarbeit an die Koordination rückgemeldet hatten bzw. noch 
rückmelden würden, verneinten die MediatorInnen dies. David beschreibt zu-
nächst, was er im Rahmen der verschriftlichten Dokumentation benannte: 

„Ich habe halt die Zusammenarbeit gelobt mit meiner Co-Mediatorin. Aber 
ich hab’ nicht geschrieben, jederzeit wieder bzw. erstmal nicht, sondern ich 
hab’ halt, wie gesagt, die Zusammenarbeit auch nochmal hervorgehoben, 
was sehr, sehr gut lief. Und das hab’ ich zurückgemeldet.“ (M1, David,  
Pos. 54) 

 
Der Grund für die Diskrepanz zwischen dem Wunsch, zunächst prioritär mit 

anderen KollegInnen zusammenzuarbeiten, und dem fehlenden Kommentar hierzu 
im Dokumentationsbogen benennt er wie folgt: 

„Also erst mal gab es dafür irgendwie drei Zeilen und ich glaube nicht, dass 
ich ein differenzierteres Bild hätte zeichnen wollen oder können innerhalb 
dieser drei Zeilen. Und ich muss auch ganz ehrlich sagen, ich fand, dass es 
[anonym. Name des Pools] nicht unbedingt so viel angeht. Es war mir ein-
fach auch zu privat. Ja und letztlich, frage ich mich auch immer, inwieweit 
das aufgenommen wird. Wenn ja, wie interessiert sie daran sind.“ (ebd.,  
Pos. 56) 

 
Oliver entschied sich, den Hinweis auf seine Präferenz nicht mit aufzunehmen 

in die Dokumentation, da er im Falle der erneuten Zusammenstellung mit der Co-
Mediatorin doch keinen kommunizierbaren Grund angeben könne: 

„[W]enn jetzt ein neuer Fall käme und wir beiden würden wieder ausge-
wählt durch die Fallvergabe, würde ich nicht sagen, nein mit [Co-Mediato-
rin] mach’ ich nicht mehr. Nein, dazu war es zu gut. Es gibt keinen Grund, 
sie als Co-Mediatorin abzulehnen. Und es gibt auch keinen Grund zu sagen, 
‚mit [Co-Mediatorin] möchte ich nicht mehr zusammen mediieren‘. Nein, 
das ist nicht der Fall. Aber es ist wie immer im Kollegenkreis oder sonst wo. 
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Es gibt viele, mit denen man so gut zusammenarbeiten kann. Aber natürlich 
gibt’s auch ‚Favorites‘.“ (M4, Oliver, Pos. 57) 

 
Die beiden Ausführungen von David und Oliver zeigen, dass die beiden ihre 

Beweggründe für eine weniger präferierte zukünftige Zusammenarbeit mit den je-
weiligen KollegInnen nicht innerhalb des Dokumentationsbogen rückmelden woll-
ten. 

4.2.8. Nutzung von Supervision 

Eine offene Frage aus den KoordinatorInneninterviews war, inwiefern die empfoh-
lene, aber nicht verpflichtende Teilnahme an der Supervision in den MediatorIn-
nenpools angenommen wird und inwiefern Aspekte aus der Zusammenarbeit dabei 
aufgegriffen werden. Diese Frage kann nicht repräsentativ, aber exemplarisch be-
antwortet werden. In den elf Fällen wurde sieben Mal auf Beratung in Form von 
Supervision in verschiedenen Formaten (je nach Verfügbarkeit im Pool und nach 
Notwendigkeit für die Zertifizierung auch außerhalb) zurückgegriffen. 

Als Motivation für die Teilnahme an den Supervisionen dienten insbesondere 
die Zertifizierung (M2; M5; M8), die Suche nach fachlicher Expertise beim Ein-
druck, im Fall in einer Sackgasse zu stecken (M5; M9), sowie die Auffassung, dass 
Supervision grundsätzlich etwas Hilfreiches ist, das wahrgenommen werden sollte, 
unabhängig von konkreten Fragestellungen (M3; M4; M5; M6; M7; M8). Dabei 
nannte im Kontext der Supervision in der Gruppe nur David einen Fall, in dem er 
ein Thema aus der Zusammenarbeit direkt ansprach. Er brachte als weniger erfah-
rener Mediator seine Bedenken zum Vorgehen seiner Co-Mediatorin in eine Fall-
supervision in der Gruppe ein (M1, David, Pos. 40). Dabei half ihm die Supervision 
und die extern organisierte Kollegiale Beratung, die Themen mit seiner Co-Medi-
atorin anzusprechen. 

Saskia und Maria nahmen Einzelsupervisionen nach Abschluss des Verfahrens 
wahr und thematisierten ihre Unsicherheiten zur Zusammenarbeit (M2; M7). Auf-
fällig ist ebenfalls, dass die beiden weniger erfahrenen MediatorInnen, Saskia und 
David, sich Einzelberatungskontexte außerhalb ihres Pools suchten (M1; M2). 

Es zeigt sich, dass die Supervision nicht vordergründig zur Verbesserung oder 
Klärung der Beziehungsgestaltung aufgesucht wird, sondern für Fragen, die auf 
das Ergebnis der Mediation abzielen. Die Teamebene wird in den Fallbeschreibun-
gen der Stichprobe kaum – und nur bei konkretem Anlass – thematisiert. 
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4.2.9. Bewertung von Unterstützungsangeboten 

In Kapitel 4.2.6 wurde deutlich, dass MediatorInnen nicht an organisationale Rah-
menbedingungen denken, wenn sie nach Erfolgsfaktoren ihrer Zusammenarbeit 
befragt werden. Gleichwohl zeigte Kapitel 4.2.5, dass die Inanspruchnahme von 
Supervision und Beratungen durch die MediatorInnen bei unterschiedlichen Her-
angehensweisen als hilfreich bewertet wurde und in beiden Fällen einvernehmliche 
Einigungen zwischen den MediatorInnen erzielt wurden. Dieses Kapitel wertet die 
organisationalen Kontextfaktoren für die Teamarbeit vertieft aus. Hierfür wird zu-
nächst die offene Frage nach Unterstützungsmöglichkeiten für die Zusammenar-
beit durch die Organisation ausgewertet. Im zweiten Teil wird die durch eine Ska-
lenfrage angeregte Einschätzung einzelner Instrumente ausgewertet. 

 

Hilfreiche Maßnahmen zur Förderung der Zusammenarbeit 
In diesem Unterabschnitt wird die Bewertung einzelner Unterstützungsangebote 
im Hinblick auf ihre Nützlichkeit für die Zusammenarbeit ausgewertet. Hierfür ist 
es notwendig, die unterschiedlichen organisationalen Rahmenbedingungen der 
drei Pools in Erinnerung zu rufen, denn es liegen unterschiedliche Koordinations-
modelle mit unterschiedlichem Grad der Bündelung von Aufgaben vor: von der 
Übernahme aller Aufgaben in Personalunion bei einer Person bis zu selbstorgani-
sierten Arbeitsgruppen (vgl. Kapitel 4.1.3). Diese Koordinationsmodelle sowie der 
Fokus auf verschiedene Angebote in den Pools beeinflussten die Antworten der 
MediatorInnen auf die Frage, wie die Zusammenarbeit zwischen Co-MediatorIn-
nen von organisationaler Seite unterstützt werden könnte. Dabei schlugen die IVP 
vielfältige Schritte vor, bezogen sich aber innerhalb ihres Pools thematisch darauf, 
das zu bewerten, was Hauptansprechpersonen im Pool in ihrer Kernfunktion an-
bieten. 

So bezogen sich die MediatorInnen aus Pool 1 einzig auf die Arbeit der Koor-
dination, die uneingeschränkt positiv zu bewerten sei (M5, Hannah, Pos. 112; M7, 
Maria, Pos. 85). Dabei betonten sie insbesondere das „sehr gute Fingerspitzenge-
fühl“ (M8, Martin, Pos. 77 ff.) bzw. das „gute Händchen“ (M7, Maria, Pos. 85) 
der Koordination bei der Zusammenstellung der Co-MediatorInnenpaarung und 
der Passung der MediatorInnen auf den Fall. Dabei sei die Verantwortung für die 
Zusammenarbeit bei den MediatorInnen selbst zu suchen (ebd.). In Pool 2 fokus-
sierten sich die Antworten ebenfalls auf die Kernarbeit der Koordination als Be-
zugsperson. Hier werden insbesondere das Fortbildungs- und Intervisionsangebot 
positiv hervorgehoben (M9, Marcel, Pos. 54 f.) und es wird vorgeschlagen, die 
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halbjährlich bis jährlich stattfindenden Treffen des Pools als Verpflichtung für alle 
MediatorInnen einzuführen (M10, Paul, Pos. 73 f.). Daneben wird die Fallannahme 
kommentiert. Hier sehen die IVP Verbesserungsmöglichkeiten sowohl in der Ab-
stimmung der Kommunikation mit Parteien, die ihren Fall zunächst der Koordina-
tion und später noch einmal den MediatorInnen berichten müssten (M9, Marcel, 
Pos. 6). Dabei stimmen die MediatorInnen laut Marcel (M9, Pos. 56 f.) nicht immer 
mit der Koordination überein bei der Frage, ob die Fälle tatsächlich mediierbar 
sind. Ein Vorschlag wäre daher, Mediation und Konflikte innerhalb der Organisa-
tion vielmehr als eine Möglichkeit des Wachstums und nicht des Scheiterns zu be-
greifen, sodass Fälle nicht erst sehr spät, aus Sicht von Paul und Marcel zu spät, in 
die Mediation gehen (M10, Paul, Pos. 106). Die MediatorInnen aus Pool 3, mit 
selbstorganisierten Arbeitsgruppen, bewerten vielfältige Aspekte als hilfreich für 
die Zusammenarbeit. Dabei bezogen sie sich jedoch primär auf jene, in denen An-
sprechpersonen persönlich bekannt sind wie etwa bei Fortbildungs-, Austausch- 
und Supervisionsangeboten. Teilbereiche ohne persönlichen Bezug in Pool 3 wie 
zum Beispiel Fallannahme und Vergabe blieben unkommentiert. So wurden das 
Supervisionsangebot und die Einrichtung einer zentralen Anlaufstelle für Konflikte 
innerhalb der Organisation und für Co-MediatorInnen als positiv gewertet (M1, 
David, Pos. 65). Drei MediatorInnen schlagen Fortbildungen zur Co-Mediation 
vor, um die Kompetenzen für die Arbeit in Co-Mediation und einen Austausch zum 
Co-Mediationsverständnis im Verein und Erwartungen aneinander zu entwickeln 
(M3, Katja, Pos. 50; M2, Saskia, Pos. 125; M4, Oliver, Pos. 101 ff.). 

 

Bewertung einzelner Unterstützungsangebote 
Der vorherige Abschnitt zeigte die Tendenz, dass MediatorInnen die organisatio-
nalen Rahmenbedingungen und möglichen unterstützenden Maßnahmen für die 
Zusammenarbeit vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen mit dem Koordinations-
modell ihres Pools bewerten. Dies wiederholt sich im folgenden Abschnitt auch in 
der argumentativen Bewertung einzelner im Rahmen einer Skalenfrage präsentier-
ter Maßnahmen. Gegeben der Größe der Stichprobe steht die Auswertung der von 
den IVP benannten Vor- und Nachteile einzelner Maßnahmen im Folgenden im 
Vordergrund. Nichtsdestotrotz können aus der numerischen Auswertung des Me-
dians in Abbildung 4 Tendenzen der Bewertung zur Nützlichkeit der einzelnen 
Formate gezogen werden, die in die Diskussion einfließen. [Nichtsdestotrotz kön-
nen aus der numerischen Auswertung des Medians in Abbildung 4 Tendenzen der 
Bewertung zur Nützlichkeit der einzelnen Formate gezogen werden, die in die Dis-
kussion einfließen.] Die Balkendiagramme übersetzen die Antwortmöglichkeiten 
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der Skalenfrage zur Nützlichkeit der einzelnen Formate für die Teamarbeit in nu-
merische Werte von „gar nicht hilfreich“ (1) bis zu „sehr hilfreich“ (5), wobei kein 
Median unter 3,5 liegt. 
 

 
Abbildung 4: Bewertung von Maßnahmen zur Unterstützung der Zusammenarbeit 
 

Thematische Gesprächsleitfäden für die Treffen der Co-MediatorInnen wer-
den von den MediatorInnen als Oberkategorie in der Summe tendenziell weniger 
hilfreich bewertet als Supervisionsformate und Fortbildungen. Im Einzelnen sind 
die IVP (unabhängig von der Zugehörigkeit zu einem Pool) geteilt in ihrer Bewer-
tung: Von Einigen wird betont, dass die Leitfäden für eher strukturiert arbeitende 
MediatorInnen und jene, die die Mediation nicht häufig durchführen, eine hilfrei-
che Orientierung geben können (M7; M8; M9). Auf der anderen Seite könne es ein 
Nachteil sein, dass die gelisteten Punkte den Gesprächsfluss wie auch das Denken 
einschränken könnten (M5). Daher betonen die IVP, dass die aufgeführten Check-
listen immer nur Anhaltspunkte sein können, aber keine auf jeden Fall bezogene 
Passgenauigkeit besitzen und daher flexibel mit ihnen umgegangen werden sollte 
(M1; M4; M8). In der Bewertung der Nützlichkeit der Checklisten für die Vorbe-
reitungstreffen sind insbesondere die erfahreneren Co-MediatorInnen geteilter 
Meinung. Einerseits wird darauf hingewiesen, dass in der Vorbereitung des Ver-
fahrens vielfältige Punkte zu klären seien, für die eine Checkliste hilfreich sein 
könnte (M7; M8). Andererseits sollten die zu klärenden Punkte für jede/n persön-
lich durch verschiedene Mediationserfahrungen entstehen und genauso wie ein-
zelne Kommunikationstechniken verinnerlicht werden (M4; M10). Für die Refle-
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xionsgespräche zwischen den MediatorInnen könnten Leitfäden dabei unterstüt-
zen, Punkte zu identifizieren, die beide wenig beachtet hatten und somit die Aus-
wertung weiter voranbringen (M1; M2; M4; M10). 

Bei den Ergebnissen zu den verschiedenen Supervisionsformaten ist ein  
Augenmerk darauf zu legen, mit welchen Angeboten die IVP vertraut sind. Medi-
atorInnen bringen genau für jene Formate kritische Argumente an, die sie selbst 
nicht nutzen.88 MediatorInnen aus Pool 1, die ausschließlich in Einzel- bzw. 
Teamsupervision ohne Gruppe arbeiten, sehen einen Vorteil darin, dass in der Ar-
beit ohne Resonanz aus der Gruppe der Fokus zunächst auf den MediatorInnen und 
ihrem System der Zusammenarbeit bleiben kann (M5; M8). Auch die Hemm-
schwelle aufgrund fehlenden Vertrauens in die Gruppe wird angesprochen, um die 
eigenen Themen zu benennen (M6; M8). In Abgrenzung zur Supervision in der 
Gruppe mit nur einem/einer MediatorInnen sehen MediatorInnen aus Pool 1 einen 
Vorteil der Supervision im Team, da hier die Resonanz durch den/die Supervi-
sor/Supervisorin direkt aufgegriffen und von den beiden MediatorInnen bespro-
chen werden kann (M5; M6). Daneben könnten die vielen Eindrücke von unbetei-
ligten Dritten den Fokus auf den Fall verschwimmen lassen (M8). Demgegenüber 
bewerten MediatorInnen aus Pool 2 und Pool 3, die Inter- und Supervision in Grup-
pen nutzen, die Resonanz durch die anderen Teilnehmenden als hilfreich (M1; M2; 
M3). Dabei sei es nicht zwangsläufig notwendig, dass die Co-MediatorInnen teil-
nehmen (M3), da man durch die verschiedenen Ideen zum gleichen Fall durch die 
TeilnehmerInnen der Gruppensupervision daran erinnert werde, dass es natürlich 
sei, dass Co-MediatorInnen unterschiedliche Auffassungen haben (M2). Die an-
schließende Frage, ob es vorteilhaft sei, wenn beide oder nur ein/e Co-MediatorIn 
in der Gruppensupervision anwesend sei, antworteten die IVP aus Pool 2 und Pool 
3 unterschiedlich: Vorteilhaft an der gemeinsamen Teilnahme sei es, dass die 
Gruppe durch die verschiedenen Perspektiven mögliche Spannungen zwischen den 
Co-MediatorInnen auffangen könne (M1, David, Pos. 86) und dass die Co-Media-
torInnen in direkten Austausch zur Resonanz gehen könnten (M9; M10). Ein Nach-
teil könnte jedoch sein, dass es zu viele offene Punkte gibt, wenn die Reflexion 
innerhalb des MediatorInnenteams noch nicht abgeschlossen ist (M4). 

__________ 
88 Eine numerische Auswertung der einzelnen Formate nach Poolzugehörigkeit bestätigt mathematisch durch 
Betrachtung des Medians den argumentativen Gesamteindruck und sollte aufgrund der Stichprobengröße von 
nur 2 bzw. 4 IVP pro Pool nicht isoliert von den argumentativen Ansatzpunkten betrachtet werden.  
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Über alle Pools hinweg wird jedoch die Einzelsupervision mit nur einem/einer 
der beiden MediatorInnen im Hinblick auf die Zusammenarbeit der Co-Mediator-
Innen als weniger hilfreich bewertet als die gemeinsame Fallsupervision (M2; M5; 
M6; M7; M8; M10). Allerdings sei es für jene Fälle vorteilhaft, wenn MediatorIn-
nen ein zusätzliches Angebot für Einzelsupervision nutzen können, in denen es 
kritische Punkte in der Zusammenarbeit gäbe, mit denen sich die MediatorInnen 
zunächst einzeln und auf sich selbst bezogen Beratung einholen möchten (M4; M6; 
M7; M10). 

Die Oberkategorie ‚Fortbildung‘ wurde im Vergleich zu den bereits dargestell-
ten Kategorien, Gesprächsleitfäden und Supervisionsangeboten für die Förderung 
der Zusammenarbeit von Co-MediatorInnen am hilfreichsten bewertet. Dies zeigt 
sich nicht nur aus den numerischen Antworten, sondern wurde auch argumentativ 
unterlegt. So sieht Katja (M3) die Entwicklung von individuellen (Reflexions-
)Kompetenzen für die Co-Mediation als wichtigsten Weg, um die Zusammenarbeit 
zu stärken. Hierfür seien Fortbildungen der richtige Weg. Die Rückfrage, ob nicht 
MediatorInnen durch ihre Grundausbildungen bereits die Fähigkeiten für die er-
folgreiche Durchführung von Co-Mediationen besäßen und Fortbildungen somit 
redundant seien, verneinten alle IVP. Auch wenn Kompetenzen zur Kommunika-
tion und Zusammenarbeit im Team bereits in der Ausbildung thematisiert wurden, 
so sei es wichtig, durch Fortbildungen dem sich natürlich über die Zeit einstellen-
den „Tunnelblick“ und dem „Schmoren im eigenen Saft“ zu begegnen (M7, Maria, 
Pos. 123).   
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5. Diskussion und Empfehlungen 

Das Ziel der vorliegenden explorativen Studie war es, die Zusammenarbeit von 
Co-MediatorInnen in Pools systematisch in ihren Vorgehensweisen, Anforderun-
gen und Kontextfaktoren zu beschreiben. Dabei sollten Hindernisse und begünsti-
gende Einflussfaktoren identifiziert werden. Dafür wurde ein zweistufiges For-
schungsdesign mit explorativen ExpertInneninterviews und einer darauf aufbauen-
den Befragung von zehn MediatorInnen gewählt. Kapitel 5.1 führt die Ergebnisse 
der Forschung in den theoretischen Rahmen der Arbeit und bezieht weitere Litera-
tur ein, um einzelne Ergebnisse der Forschung in die Literatur einzuordnen. Kapitel 
5.2 diskutiert die methodischen Limitationen und leitet Empfehlungen für weitere 
Forschung ab. Abschließend werden in Kapitel 5.3 Empfehlungen für die Praxis 
abgeleitet. 

5.1. Rückführung in den theoretischen Rahmen 

5.1.1. Anforderungen an die Teamarbeit 

In der Literatur zur Co-Mediation finden sich bisher keine Modelle oder empiri-
sche Ansätze, um die verschiedenen Leistungen, die Co-MediatorInnenteams für 
eine erfolgreiche Zusammenarbeit erbringen müssen, zu beschreiben. Daher war 
es ein Ziel dieser Arbeit, die Anforderungen mit ihren Herausforderungen und Ri-
siken in der Co-Mediation anhand von detaillierten und chronologischen Fallbe-
schreibungen zu erheben. Grundlage hierfür war die Unterscheidung der Anforde-
rungen erfolgreiche Leistungserbringung, positive Beziehungsgestaltung und Be-
rücksichtigung der individuellen Bedürfnisse der Teammitglieder. Im Ergebnis 
zeigte sich, dass die Aushandlungen und Austauschprozesse, die für die kontinu-
ierliche Bereitstellung der drei Anforderungen notwendig sind, umfassend und 
komplex sind. Der Umgang mit den Aushandlungsprozessen war vielfältig. Die 
Arbeit konnte erheben, dass Co-MediatorInnen unterschiedliche Formate und ver-
schieden viel Zeit für die einzelnen Aushandlungsprozesse wählen, wobei auffällig 
ist, dass die Anforderung der Beziehungsgestaltung wenig direkt thematisiert 
wird, auch da nicht, wo Konflikte auf dieser Ebene bereits latent sind. Dies ge-
schieht an zwei Stellen: Zum einen in der Supervision, die vordergründig für das 
Aufsuchen von ExpertInneninput zum Mediationsverfahren und für die Zertifizie-
rung dient. Zukünftige Forschung sollte daher einen verstärkten Fokus auf die The-
men und Formate der Supervision und Herangehensweisen der SupervisorInnen 
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im Hinblick auf die Beziehungsgestaltung legen (etwa durch Beobachtungsstudien, 
Interviewstudien mit SupervisorInnen) und dabei gezielt Supervisionen innerhalb 
des laufenden Mediationsverfahrens berücksichtigen. In der bisherigen Literatur 
ist dieses Thema bisher unberührt. Einzig Krabbe und Thomsen empfehlen89, dass 
eine zusätzliche Frage zur Zusammenarbeit in der Supervision erfolgen sollte. Die 
Ergebnisse dieser Arbeit lassen daran zweifeln, ob dieser Umfang für die Reflexion 
der Anforderung der Beziehungsgestaltung ausreichend ist. 

Zum anderen werden Probleme in der Beziehungsgestaltung nicht direkt thema-
tisiert, wenn unterschiedliche Herangehensweisen an die Rollenverteilung beste-
hen oder Zweifel zur Arbeitsfähigkeit des Teams auftreten aufgrund von Sympa-
thiedefiziten. Zukünftige Forschung sollte untersuchen, inwiefern und warum Me-
diatorInnen die Beziehungsgestaltung hier nicht thematisieren und wie sich dies in 
die Literatur zu Arbeitsteams in anderen psychosozialen Professionen einordnen 
lässt. 

Als ein Risiko für die Anforderung der positiven Beziehungsgestaltung wurde 
die Ambivalenz zwischen gleichberechtigten formalen Rollen und Erfahrungsun-
terschieden im Team in dieser Arbeit untersucht. Es war bisher noch nicht bekannt, 
wie und warum sich MediatorInnen ihre Rollen und Aufgaben in der Praxis auftei-
len und wie die Aushandlung vonstattengeht. Die Fallbeschreibungen dieser Arbeit 
zeigen auf, dass für die Ausgestaltung der Rollenaufteilung das Zusammenspiel 
der Faktoren Geschlecht, Alter und Erfahrungsgrad relevant sind. Drei Be-
obachtungen sollten hier in der Forschung zukünftig Beachtung finden: 

Erstens: Gehen Altersunterschiede und Erfahrungsgrade nicht miteinander ein-
her, so wird der Versuch unternommen, die Bedeutung der Erfahrungsunterschiede 
zu relativieren bzw. zu negieren. Dies ist bei größerer Erfahrung von älteren Me-
diatorInnen nicht der Fall. Hier könnte wiederum Forschung zu Beziehungsdimen-
sionen ansetzen und das Phänomen unter der Frage untersuchen, ob MediatorInnen 
dieses Verhalten als Strategie für Respekt und Wertschätzung der Teammitglieder 
nutzen. Zweitens wurden zwei verschiedene Herangehensweisen von erfahrenen 
MediatorInnen an die Rollenaushandlung mit weniger erfahrenen Co-MediatorIn-
nen identifiziert. Weitere Forschung könnte die Implikationen dieser verschiede-
nen Modelle auf die Zusammenarbeit und den Mediationsverlauf näher untersu-
chen. Drittens berichteten die IVP bei Fällen mit gleichgeschlechtlichen Media- 
torInnenkonstellationen mit gleichem Erfahrungsgrad häufiger von negativen Er-

__________ 
89 Krabbe & Thomsen, 2013, S. 7. 
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fahrungen in der Zusammenarbeit als in gemischt-geschlechtlichen Konstellatio-
nen. Zwei MediatorInnen hinterfragten die Ursächlichkeit der Dimension Ge-
schlecht für die Probleme in der Zusammenarbeit und benennen den Aspekt der 
Konkurrenz in der MediatorInnenbeziehung, die bei gleichgeschlechtlichen 
und gleichaltrigen Konstellationen relevanter sein könnte durch eine größere (pro-
jektive) Ähnlichkeit als in anderen Konstellationen. Vor dem Hintergrund der Be-
deutung von Konkurrenz innerhalb der MediatorInnenpools als Strukturmerkmal 
sollte zukünftige Forschung den Übergang von Konkurrenz- in Kooperationskons-
tellationen gerade im Hinblick auf das Vorhandensein von Unterschieden und Ge-
meinsamkeiten bei demografischen Kriterien diskutieren.90 

5.1.2. Einflussfaktoren auf die Teamarbeit 

Ein weiteres Ziel der Arbeit war es, die Einflussfaktoren in den Co-Mediationen in 
MediatorInnenpools zu erheben und Hypothesen zu ihrer Wirkung zu entwickeln. 
In diesem Unterkapitel werden daher jene Einflussfaktoren mit Relevanz für zu-
künftige Forschung in die Literatur eingeordnet. 

 

Individuelle Faktoren 
Die individuellen Kontextebenen wurden bei der Erhebung der Erfolgsfaktoren 
von MediatorInnen nicht nur am häufigsten genannt, sondern wirkten auf alle An-
forderungen, die Leistungserbringung und die Berücksichtigung der individuellen 
Bedürfnisse ein. Daher sollte diese Ebene in zukünftiger Forschung vertieft be-
rücksichtigt werden. Insbesondere zeigte sich, dass MediatorInnen ihre individuel-
len Vorgehensweisen in den Fallbeschreibungen auf fallunabhängige Begründun-
gen zurückführen, die in dieser Arbeit als individuelle Präferenzen bezüglich des 
Planungsgrades in der Vorbereitung sowie der Themen beim Kennenlernen zusam-
mengefasst sind. Für die Präferenzen in der Vorbereitung von Sitzungen fällt auf, 
dass in der vorliegenden Stichprobe MediatorInnen mit der Erfahrung von einer 
bis fünf Mediationen die umfassende Planung der Sitzungen bevorzugten, während 
InterviewpartnerInnen mit zehn oder mehr Mediationen die reine Aufteilung der 

__________ 
90 Im Kontext der Konkurrenz innerhalb der Teams sollte ebenfalls die Forschung zu Fällen vertieft werden, in 
denen drei MediatorInnen eingesetzt werden.  Dieses Phänomen konnte innerhalb dieser Studie nur punktuell 
erfasst werden. Es scheint aber aus den Berichten der MediatorInnen und einer Praxisfallbeschreibung größe-
ren Herausforderungen unterworfen zu sein in Bezug auf Abstimmungen und Konkurrenz als dyadische 
Teams. 
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Sprechanteile bzw. völlige Flexibilität präferierten. In zukünftiger Forschung sollte 
daher untersucht werden, ob sich diese Präferenzen abhängig von der Media-
tionserfahrung verändern. Hierzu finden sich Anknüpfungspunkte in der Medi-
ationsforschung. In einer empirischen Studie zur Kompetenzentwicklung von Me-
diatorInnen91 zeigten sich Verschiebungen der dort definierten vier Basiskompe-
tenzen nach Erfahrungsgrad. Während weniger erfahrene MediatorInnen (bis zu 
sieben abgeschlossene Verfahren) der Fokus auf die Fach- und Methodenkompe-
tenz auszeichnet, nimmt der Bezug zu Methoden für die Gruppe der MediatorInnen 
mit bis zu zwanzig Mediationen ab. Die MediatorInnen konzentrieren sich mit stei-
gender Mediationserfahrung zunächst auf Beziehungen und ihre eigene Identität 
als MediatorInnen, also sozial-kommunikative Kompetenzen, und später auf eine 
pragmatische und gute Lösung des Konflikts92. Die Autoren leiten aus dieser Ent-
wicklung eine Hypothese zum Handeln der MediatorInnen in der Mediation ab. 
Sie vermuten, dass zunächst die sichere Methodenanwendung im Fokus der Auf-
merksamkeit steht, während später die Prozesse und Beziehungen zu den Parteien 
im Mittelpunkt stehen93. Dieser Handlungsbezug könnte auch auf die Präferenzen 
in der Vorbereitung und beim Kennenlernen einwirken. 

 

Beziehungsfaktoren 
Auf Teamebene wurden bei der Erfassung von Erfolgsfaktoren für die Teamarbeit 
zwei Erfolgsfaktoren genannt, die die Beziehungsgestaltung beeinflussen: zum 
Ersten die bereits im vorherigen Kapitel diskutierte Rollenverteilung, zum Zweiten 
die vorherige Bekanntschaft der MediatorInnen. Dazu gehört einerseits das aufge-
baute Vertrauen durch Zusammenarbeit als Team in vorherigen Mediationen und 
Aufgabenbereichen und andererseits positive Erwartungen an die Fähigkeiten der 
Co-MediatorInnen durch vorherige Treffen im Rahmen der MediatorInnenpools. 
Damit empfiehlt sich ein weiterer Blick auf die Entstehung und Bedeutung einzel-
ner Beziehungsdimensionen im Zeitverlauf. Hierfür ist das Modell nach Ferris et 
al. (2009) besonders geeignet, da es aufbauend auf Literatur aus der Tauschtheorie 
(social exchange theory) ein Modell für die Entwicklung von grundlegenden 
Dimensionen von dyadischen Beziehungen am Arbeitsplatz über den Zeitverlauf 
in fünf Phasen (stages) entwirft. 

__________ 
91 Kreuser, Heyse & Robrecht, 2012. 
92 Kreuser, 2017, S. 22 ff. 
93 Ebd. 
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Zu Beginn der Zusammenarbeit kommt es zur initial interaction, die im Falle 
der Co-MediatorInnen dem Kennenlernen gleichkommt. Hier steht die Suche nach 
Informationen zur Qualität und Ausgestaltung der Arbeitsbeziehung im Hinblick 
auf die Aufgabenerreichung im Vordergrund. Erwartungen an die Qualität der Be-
ziehung werden geformt94. Dabei basieren die Erwartungen auf den ersten Infor-
mationen zum Gegenüber, affektiver Sympathie, wahrgenommener Ähnlichkeit 
und Respekt. Die Teammitglieder suchen in den an das Kennenlernen anschließen-
den Treffen nach Informationen zur Konsistenz im (erwarteten) Verhalten des Ge-
genübers und überprüfen, ob die Instrumentalität der Beziehung weiterhin gegeben 
ist. Mit Instrumentalität ist an dieser Stelle der Wert gemeint, den das Teammit-
glied der Beziehung für die eigenen Bedürfnisse zuschreibt95. Für MediatorInnen 
kann hier das Lernen vom anderen eine Rolle spielen, aber auch andere Bedürf-
nisse in der Teamarbeit (genug Entfaltungsmöglichkeiten, Einhaltung grundsätzli-
cher Werte in der Mediation, etc.). Die zweite Phase der Zusammenarbeit charak-
terisieren die AutorInnen durch Entfaltung von Rollen und die Formierung einer 
Identität der Beziehung. Die Teammitglieder suchen weitere Informationen, um 
das Gegenüber beurteilen zu können. Dies erfolgt insbesondere im Hinblick auf 
die Dimensionen Vertrauen (trust) und Respekt (respect), wobei Vertrauen als in 
die Zukunft gerichteter Glaube in Fairness, Ehrlichkeit und Integrität des Gegen-
übers verstanden wird96. Die Dimension respect orientiert sich nach den AutorIn-
nen weniger an zukünftigen Erwartungen, sondern an einer Achtung des Gegen-
übers anhand der Informationen aus der Vergangenheit und dem gegenwärtigen 
Verhalten97. Die Dimension des Respekts kann an dieser Stelle erklären, dass die 
MediatorInnen auffallend häufig und wiederholt die Wichtigkeit der ähnlichen 
Einstellungen der MediatorInnen zum Einsatz von Provokationen gegenüber den 
Parteien für eine erfolgreiche Zusammenarbeit nennen. In der Beziehung der Co-
MediatorInnen kann die Phase 2 im Modell als detaillierte Vorbereitung der Medi-
ation mit der Definition der Rollen verstanden werden, wobei mit dem Übertritt in 
Phase 3 der Übergang in die Mediation bzw. den Kontakt mit den Parteien verstan-
den werden kann, wodurch unerwartete Informationen oder Verhalten der Parteien 
wechselseitige Unterstützung (support) als eine wichtige Dimension in den Sitzun-
gen auftreten kann. Die AutorInnen beschreiben, dass der Übergang von Phase 2 

__________ 
94 Ferris et. al., S. 8. 
95 Ebd., S. 10. 
96 Ebd., S. 11. 
97 Ebd., S. 9 f. 
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zu Phase 3 in Beziehungen, die wenig Qualität in den Beziehungsdimensionen auf-
gebaut haben, am Übergang dieser Phasen entweder zerbrechen oder sich Team-
mitglieder dafür entscheiden, eine Beziehung mit geringer Qualität weiter aufrecht 
zu erhalten, weil sie sich hierzu gezwungen sehen. Dabei bleibt jedoch die Instru-
mentalität als einzige Beziehungsdimension bestehen und die Qualität der Bezie-
hung insgesamt bleibt niedrig98. Bei Weiterführung der Zusammenarbeit gelangt 
die Beziehung der Teammitglieder in Phase 3, die mit Expansion und Bindung 
(commitment) überschrieben ist. In dieser Phase beginnen die Teammitglieder die 
Beziehung an sich wertzuschätzen und die Instrumentalität der Beziehung verliert 
an Bedeutung. Gleichwohl ändern sich die äußeren Umstände der Zusammenarbeit 
und die Flexibilität der Beziehung, wenn sich Rahmenbedingungen und Aufgaben 
in der Zusammenarbeit ändern. Hier müssen neue Informationen verarbeitet wer-
den und mögliche auftretende Meinungsverschiedenheiten und Innovation gemein-
schaftlich gelöst bzw. entwickelt werden. Die Flexibilität der Beziehung ist daher 
eine kritische Qualität an dieser Stelle. Diese Phase kann in die Logik der Co-Me-
diation als die Kernphase der Mediation mit auftretenden Hindernissen und Ab-
stimmungen durch Pausen oder Reflexionen zwischen Sitzungen übersetzt werden. 
Zum Ende der Zusammenarbeit in Phase 4 zeigt sich eine erhöhte persönliche Bin-
dung und Verpflichtung zueinander. Auftretende Veränderungen und Herausfor-
derungen, aber auch ursprüngliche affektive Sympathie, werden durch die stei-
gende Wichtigkeit von Loyalität gegenüber der Beziehung abgewehrt. Dabei zeigt 
sich die Loyalität in Beziehungen am Arbeitsplatz durch die öffentliche Rücken-
deckung der/s anderen, was charakteristisch für gesunde Beziehungen sei99. 

Das Modell von Ferris et al. (2009) zeigt sich für die Ergebnisse der Studie da-
hingehend relevant, dass aus ihm zwei Aspekte für den Kontext Co-Mediation ab-
geleitet werden können, die sich als Ergebnisse in der Stichprobe wiederfinden. 
Diese können nun analytisch eingeordnet werden. Zum Ersten benennt das Modell 
den Übergang von der zweiten in die dritte Phase als kritischen Scheidepunkt 
der Zusammenarbeit, in der Beziehungen auseinanderbrechen oder in schlechter 
Beziehungsqualität weitergeführt werden. In der Stichprobe finden sich beide 
Bruchstellen in der Zusammenarbeit wieder. Einer der geschilderten Fälle mit Ab-
bruch der Zusammenarbeit ereignete sich genau am Übergang zwischen der zwei-
ten und dritten Phase, also zwischen der Vorbereitung und der ersten Mediations-
sitzung. In anderen Fallbeschreibungen erläutern MediatorInnen, dass sie bereits 

__________ 
98 Ebd., S. 12f. 
99 Ebd. 
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in der Vorbereitung Vorbehalte hatten, diese jedoch nicht thematisierten und die 
Zusammenarbeit schlussendlich abgebrochen wurde bzw. in Unsicherheiten en-
dete, weil sich keine positiven Beziehungsdimensionen in nachfolgenden Phasen 
aufbauten. 

Zum Zweiten sagt das Modell die Bedeutung einzelner Beziehungsdimensionen 
an verschiedenen Zeitpunkten in der Zusammenarbeit voraus. Am relevantesten 
für diese Studie ist dabei die Voraussage der Dimension der Loyalität der Team-
mitglieder zum Ende der Zusammenarbeit, die über alle in vorherigen Phasen 
und gegenwärtigen kritischen Momente hinweggeht100. Damit kann das Modell 
den scheinbaren Widerspruch der Analyse erklären, dass einerseits zahlreiche Hin-
dernisse in der Zusammenarbeit beschrieben werden, die zu teils andauernden Un-
sicherheiten führten, und andererseits alle MediatorInnen ihre Zusammenarbeit als 
erfolgreich bewerteten. Ebenfalls kann es erklären, warum zwei Mediatoren ihren 
für die Fallvergabe zuständigen KoordinatorInnen nicht mitteilen möchten, dass 
sie präferiert zukünftig mit anderen KollegInnen zusammenarbeiten möchten, 
während sie dies im Interview äußerten. Loyalität schlägt affektive Sympathie am 
Ende der Beziehung. Damit wirft das Modell die Frage auf, inwiefern Co-Media-
torInnen nach unmittelbarem Abschluss der gemeinsamen Mediation für eine of-
fene Rückmeldung zu Hindernissen und Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit 
gegenüber dem Pool-Management im Rahmen von Maßnahmen der Qualitätssi-
cherung (z.B. Dokumentation, Supervision) bereit sind. Zukünftige Forschung 
sollte die Übertragbarkeit des Modells von Ferris et. al. auf die Teamarbeit in der 
Co-Mediation untersuchen und Empfehlungen für die Ausgestaltung der Zusam-
menarbeit in den einzelnen Phasen ableiten. 

 

Organisationale Faktoren 
Ziel der Arbeit im Hinblick auf die Ebene des organisationalen Kontextes war es, 
jene Faktoren zu beschreiben, die in der Literatur noch nicht dargestellt wurden, 
was insbesondere durch die Abfrage von betriebsinternem Wissen bezüglich der 
Koordination und Unterstützungsangeboten im Pool erfolgte. Es zeigt sich, dass 
MediatorInnen Verbesserungsvorschläge und Rückmeldungen zum Pool nur be-
züglich der Strukturen geben, die sie aus den individuellen Koordinationsmodellen 
ihres Pools selbst kennen. Diese Ergebnisse werden auch in Studien aus der social 

__________ 
100 Ebd., S. 12 f. 
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exchange theory unterstützt. So sei die psychologische Verbindung der Mitglieder 
zur Koordination nicht nur entscheidend für die Wahrnehmung der eigenen Rolle 
in der Organisation, sondern beeinflusse auch die Erwartungen und Herangehens-
weisen an die Teamarbeit101. Im Hinblick auf die unterstützenden Maßnahmen 
wurde erhoben, dass die Angebote der Pools sich hier unterscheiden. So wird Su-
pervision in Einzel- und festen oder losen Gruppensettings angeboten, die von ex-
ternen oder internen SupervisorInnen durchgeführt werden. In der Literatur zur Co-
Mediation findet sich bisher weder eine Diskussion der Wirkung von Supervision 
auf die Zusammenarbeit im Co-Team noch Ansatzpunkte, um das geeignete Su-
pervisionsformat für Co-MediatorInnen in der kurzfristigen Zusammenarbeit zu 
identifizieren. Der Ergebnisse der Befragung zeigen, dass es gute Gründe sowohl 
für das Angebot von Einzelsupervisionen als auch für die Teamsupervision bei 
Problemen in der Zusammenarbeit gibt, wenn diese die Beziehungsgestaltung an-
gemessen in den Blick nehmen. Gleichwohl können auch andere Maßnahmen die 
Teamarbeit unterstützen. Die von den MediatorInnen als hilfreich für die Zusam-
menarbeit bewerteten Fortbildungsangebote sollten daher wissenschaftlich be-
gleitet und in ihren Wirkungen auf die Teamarbeit untersucht werden. 

5.2. Empfehlungen an die Mediationsforschung 

Die in Kapitel 3.3 beschriebenen Limitationen der Methode werden im Licht der 
Ergebnisse der empirischen Untersuchung in diesem Unterkapitel diskutiert mit 
dem Ziel, Empfehlungen für zukünftige Forschung im Themenfeld zu identifizie-
ren. 

Eine erste mögliche Limitation der qualitativen Befragung der MediatorInnen 
und KoordinatorInnen war jene der sozialen Erwünschtheit in den Antworten. Die 
Ergebnisse der Befragung mit zahlreichen Hindernissen in der Zusammenarbeit 
und gar der Thematisierung von sozialer Erwünschtheit und Konkurrenz innerhalb 
der Abläufe und Strukturen von MediatorInnenpools zeigen, dass die Befragung 
der Zielpersonen selbst nicht dazu führte, das Ziel der Forschung zu verfehlen. Die 
vielfältigen und teils selbstkritischen Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass es keine 
pauschale negative Antwort auf die Frage geben muss, ob es in der Mediationsfor-
schung legitim ist, MediatorInnen zu ihren eigenen Mediationen durch „[I]nfi-
zierte“, also MediatorInnen, befragen zu lassen102. 

__________ 
101 Ebd., S. 4. 
102 Kreuser, 2017, S. 17; vgl. auch Garcia, 2019, S. 11. 
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Gleichwohl ist es möglich, dass MediatorInnen für einzelne Fragestellungen 
nicht die richtigen Ansprechpersonen sind. So war es anhand der Antworten nicht 
immer möglich zu identifizieren, welche Schlussfolgerungen bezüglich des Ein-
flusses von Kontextfaktoren aus den eigenen Erfahrungen der MediatorInnen ge-
neriert waren und an welcher Stelle persönliche Ansichten der IVP den Bewertun-
gen zugrunde lagen, ohne dass die MediatorInnen diese aus ihren eigenen Erfah-
rungen ableiteten. Hier sollte der Ansatz dieser Arbeit, der sich eng an Fallbe-
schreibungen orientiert, weiterentwickelt und beibehalten werden. Bei der Analyse 
sollten, ähnlich wie bei der Auswertung von ExpertInneninterviews, genau zwi-
schen jenen Bewertungssequenzen unterschieden werden, die sich auf einzelne 
Fälle beziehen oder mit deren Hilfe begründet werden, und jenen, in denen allge-
meine Ansichten ohne fallspezifische Unterlegung geteilt werden. 

Die Stichprobengröße von zehn IVP und elf Fallbeschreibungen kann keine Re-
präsentativität der Ergebnisse sicherstellen. Daher dürfen die im Rahmen der Aus-
wertung der MediatorInneninterviews entwickelten Hypothesen nicht als allge-
meingültige Erkenntnisse kommuniziert werden, sondern sollten vielmehr als eine 
Grundlage für weitere Forschung betrachtet werden. Dies betrifft insbesondere fol-
gende Punkte: (a) den Zusammenhang zwischen den Themen und Ergebnissen der 
Aushandlungsprozesse zwischen MediatorInnen (Kapitel 4.2.5), (b) die vermute-
ten Wechselwirkungen von Alter, Geschlecht und Erfahrungshintergrund für Rol-
lenaushandlung und Konkurrenz innerhalb der MediatorInnenbeziehung (Kapitel 
4.2.3) und (c) die Bewertung der einzelnen unterstützenden Maßnahmen sowie ihre 
Abhängigkeit von den Angeboten des Pools (Kapitel 4.2.9). Die Beobachtungen 
dieser Studie sollten daher zum einen trianguliert werden (z.B. durch kommunika-
tive Validierung in Fokusgruppendiskussionen oder durch quantitative Nachbefra-
gungen) und zum anderen vertieft untersucht werden (z.B. im Rahmen von weite-
ren Interview- oder Beobachtungsstudien). 

Die Erforschung von Teamarbeit in fallspezifisch zusammengestellten Co-Me-
diatorInnenteams in Pools hat sich als ergiebiges Feld gezeigt, um die Co-Media-
tion weiter zu charakterisieren und zu beschreiben. Weitere Forschung sollte die 
Ergebnisse anhand von Interviewstudien mit Co-MediatorInnenteams, die außer-
halb von Pools tätig sind, diskutieren und ihre Übertragbarkeit prüfen. 
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5.3. Empfehlungen an die Praxis 

In diesem abschließenden Kapitel werden Empfehlungen für die Praxis der Co-
Mediation in MediatorInnenpools aus den Ergebnissen der Arbeit abgeleitet. Zu-
nächst werden Empfehlungen an die KoordinatorInnen und anschließend an die 
MediatorInnen selbst dargelegt. 

 

Empfehlungen an die Koordination von MediatorInnenpools 
1) Die vorliegende Arbeit zeigt, dass die Teamarbeit in der Co-Mediation 

ein komplexer und vielstufiger Aushandlungsprozess verschiedener Ziele 
von Teamarbeit und individueller Präferenzen der MediatorInnen ist, der 
Einflussfaktoren aus verschiedenen Kontextebenen unterworfen ist. Ko-
ordinatorInnen sollten Co-MediatorInnen sensibilisieren, welche Risiken 
auftreten können und dass ausreichend zeitliche Ressourcen für Aus-
handlungs- und Austauschprozesse bereitgestellt werden müssen. Dies 
kann insbesondere durch praxisorientierte Fortbildungen erreicht werden. 
Die Einführung von Leitfäden für die Vorbereitung und Reflexion von 
Sitzungen – insbesondere für neu in den Pool eintretende MediatorInnen 
und weniger erfahrene MediatorInnen – sollte erwogen werden. 

2) Wenn möglich, sollten KoordinatorInnen im Verfahren der Fallvergabe 
ausreichend Zeit zwischen der Benachrichtigung der MediatorInnen und 
dem Beginn des Mediationsverfahrens lassen, damit sich die MediatorIn-
nen kennenlernen können. Dabei sollte darauf verwiesen werden, dass es 
für den Gesamtprozess bei Zweifeln an der Kompatibilität der Co-Medi-
atorInnen hilfreich sein kann, Fälle nicht anzunehmen. Dies sollte als le-
gitimes Vorgehen nicht sanktioniert werden. 

3) Um die Teamarbeit in der Co-Mediation zu unterstützen, sollten Media-
torInnenpools verschiedene Super- bzw. Intervisionsangebote zur Verfü-
gung stellen, sowohl Einzel- als auch Gruppenangebote. Es sollte ange-
regt werden, dass diese bereits in der Vorbereitung der Co-Mediation und 
im laufenden Verfahren genutzt werden. Dabei sollten die SupervisorIn-
nen angehalten werden, alle Anforderungen für eine erfolgreiche Team-
arbeit, insbesondere aber die Beziehungsgestaltung, in die Supervision 
einzubeziehen. 

4) Zufriedenheit, Erfolgsfaktoren und Hindernisse der Teamarbeit sollten 
anonymisiert und getrennt abgefragt werden. Daneben sollten die Koor-
dinatorInnen darauf achten, Rückmeldungen zur Qualität der Teamarbeit 
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nicht unmittelbar nach dem Ende der Zusammenarbeit und nur anonymi-
siert einzuholen, da damit gerechnet werden kann, dass die MediatorIn-
nen (insbesondere kurz nach Ende der Zusammenarbeit) Wert daraufle-
gen, sich loyal zueinander zu verhalten. 

 
Empfehlungen an Co-MediatorInnen 

1) MediatorInnen sollten die Komplexität des Unterfangens Teamarbeit in 
der Co-Mediation nicht unterschätzen und mit professioneller Gelassen-
heit annehmen, dass Aushandlungsprozesse und gegenteilige Meinungen 
in der Co-Mediation unumgänglich sind und Zeit benötigen. 

2) Die MediatorInnen müssen sich bewusst sein, dass unterschiedliche Er-
fahrungsgrade zwischen ihnen und ihren Co-MediatorInnen (nach den 
Ergebnissen dieser Studie) dazu führen, dass unterschiedliche Präferen-
zen in der Vorbereitung von Sitzungen vorliegen, die verhandelt werden 
müssen, da sie bei Nicht-Beachtung zu andauernder Verunsicherung für 
beide MediatorInnen führen können. 

3) Co-MediatorInnen sollten den offenen Austausch und die Reflexion der 
Beziehungsgestaltung in der Kommunikation im Team und in Beratungs-
formaten suchen, wie sie dies bereits zu methodischen und fallbezogenen 
Aspekten tun. Weniger erfahrene MediatorInnen sollten sich, zum Bei-
spiel im Rahmen von Fortbildungsangeboten, ihre individuellen Präfe-
renzen für die Zusammenarbeit bewusstmachen, um diese in Aushand-
lungsprozessen zu Beginn der Kooperation mit ihren Co-MediatorInnen 
artikulieren und einfordern zu können. 

4) Für MediatorInnen inner- und außerhalb von MediatorInnenpools gilt 
gleichermaßen, dass die Zusammenarbeit im Team Potenzial hat, die Me-
diation – ausgestattet mit zusätzlichen Ressourcen und Blickweisen – zu 
verbessern. Dabei dürfen die Hindernisse für die Zusammenarbeit jedoch 
nicht unbeachtet bleiben. Hierfür muss die Mediationsforschung weitere 
Ergebnisse zur Teamarbeit mit ihren Einflussfaktoren vorlegen und Me-
diatorInnen diese Herausforderungen an ihre Arbeit annehmen. Insbeson-
dere die Beziehungsebene sollte weder in der Reflexion der Praxis durch 
die MediatorInnen und SupervisorInnen noch in der Mediationsfor-
schung ausgelassen werden. 



Teamarbeit von Co-MediatorInnen in MediatorInnenpools 

79 
 
 
 

Literaturverzeichnis 

Berger, Olav. (2019). ZoffOff umsonst! Kostenlose Kiezmediation – eine 
Konkurrenz? perspektive Mediation. 16(1), S. 60–64. 

Bernhardt, Hanspeter und Winograd, Bianca. (2016). Ein interdisziplinäres Team 
für die innere und äußere Scheidung. Zeitschrift für Konfliktmanagement. 
19(4), S. 124–128. 

Briem, Jürgen. (2011). Professionelles Konfliktmanagement für innerbetriebliche 
Konflikte – Einführung eines Konfliktmanagementsystems bei SAP AG. 
Zeitschrift für Konfliktmanagement. S. 146–149. 

Carl, Eberhard und Erb-Klünemann, Martina. (2011). Bi-nationale Mediation bei 
grenzüberschreitenden Kindschaftskonflikten. Zeitschrift für Konflikt-
management. S. 116–119. 

Edding, Cornelia und Schattenhofer, Karl. (2020). Einführung in die Teamarbeit 
(3. Aufl.). Carl-Auer Verlag. 

Elsen, Tanja, Kitzing, Martina und Böttger, Andreas. (2005). Professionelle 
binationale Co-Mediation in familienrechtlichen Streitigkeiten (insbesondere 
Umgang). Apros Institut e.V. 

Epstein, Joe und Epstein, Susan. (2006). Co-Mediation. Colorado Lawyer.  
S. 21–23. 35(6) 

Ferris, Gerald, Liden, Robert, Munyon, Timothy, Summers, James, Basik, Kevin, 
Buckley, Ronald. (2009). Relationships at Work: Toward a Multidimensional 
Conceptualization of Dyadic Work Relationships. Journal of Management. 
35(6), S. 1379–1403. 

Fürst, Silke, Jecker, Constanze und Schönhagen, Philomen. (2016). Die quali-
tative Inhaltsanalyse in der Kommunikationswissenschaft. In Stefanie 
Averbeck-Lietz und Michael Meyen (Hrsg.), Handbuch nicht standardisierte 
Methoden in der Kommunikationswissenschaft. Springer VS. S. 209–226. 

García Gonzaléz, César Albero. (2019). Universidad Autonóma de Nuevo León. 
Facultad de Derecho y Criminología. 
http://eprints.uanl.mx/19600/1/1080314262.pdf. Zuletzt abgerufen am: 
03.04.2022. 

Garcia, Angela Cora. (2019). How Mediation Works. Cambridge University 
Press. 

Gramm, Helmuth. (2011). Innerbetriebliche Mediatoren und Mediatorenpools. 
Pricewaterhouse Cooper AG Wirtschaftsgesellschaft und Europa-Universität 
Viadrina Franfurt/Oder. S. 34–44. 



Julia Franz 

80 
 
 
 

Hanaway, Monica. (2012). Different co-mediation approaches. In Monica 
Hanaway (Hrsg.), Co-mediation: Using a psychological, paired approach to 
resolving conflict. Corporate Harmony. S. 109–111. 

Händel, Christiane. (2017). Qualitätssicherung und -förderung im 
unternehmensinternen Mediatorenpool. Zeitschrift für Konfliktmanagement. 
20(2), S. 64–67. 

Hayes, Tricia. (2012). The history of co-mediation. In Monica Hanaway (Hrsg.), 
Co-mediation: Using a psychological, paired approach to resolving conflict. 
Corporate Harmony. S. 25–45. 

Helfferich, Cornelia. (2011). Die Qualität qualitativer Daten. Verlag für 
Sozialwissenschaften. 

Kessen, Stefan und König, Ursula. (2019). Co-Mediation (unveröffentlichter 
Moderationstext aus den Studienmaterialien). 

Kölner Anwaltverein e.V. (2019). Mediation am Gericht. http://www.mediation-
am-gericht.de/de/anwaltmediatoren.html. Zuletzt abgerufen ab: 19.02.2022. 

Kreuser, Karl. (2017). Mir doch egal, was Mediation ist. In Katharina Kriegel-
Schmidt (Hrsg.), Mediation als Wissenschaftszweig. Springer VS. S. 17–32. 

Kreuser, Karl, Heyse, Volker und Robrecht, Thomas. (2012). 
Mediationskompetenz. Mediation als Profession etablieren. Theoretischer 
Ansatz und zahlreiche Praxisbeispiele. Waxmann Verlag. 

Kuckartz, Udo. (2010). Einführung in die computergestützte Analyse qualitativer 
Daten (3. Aufl.). VS Verlag für Sozialwissenschaften. 

Love, Lela P. und Stulberg, Jospeh B. (1996) Practice Guidelines for Co-
Mediation: Making certain that 'two heads are better than one'. Mediation 
Quarterly. 13, S. 179–189. 

Marandola, Marthe und Lefebvre, Geneviève. (2017). L'intelligence collective 
dans la co-mediation: Une expérience éprouvée. À égalité. 

Mathieu, John, et al. (2008). Team effectiveness 1997–2007: A review of recent 
advancements and a glimpse into the future. Journal of management. 34(3),  
S. 410–476. 

Mayen, Michael, Löblich, Maria, Pfaff-Rüdiger, Senta und Riesmeyer, Claudia. 
(2011). Qualitative Forschung in der Kommunikationswissenschaft. Eine 
praxisorientierte Einführung (2. Aufl.). VS Verlag für Sozialwissenschaften. 

Mayer, Claude-Hélène. (2012). Die Erforschung der Mediation durch qualitative 
Inhaltsanalyse. Eine kritische Betrachtung der (interkulturellen) 
Mediationsforschung im deutschsprachigen Raum. In Dominic Busch und 
Claude-Hélène Mayer (Hrsg.), Mediation erforschen. VS Verlag für 
Sozialwissenschaften. S. 167–185. 



Teamarbeit von Co-MediatorInnen in MediatorInnenpools 

81 
 
 
 

Mayring, Philipp. (2015). Qualitative Inhaltsanalyse. Grundlagen und Techniken 
(4. Aufl.). Beltz Verlag. 

Mayring, Philipp. (2003). Qualitative Inhaltsanalyse. Grundlagen und Techniken 
(8. Aufl.). Deutscher Studien Verlag. 

Mediation und Konfliktmanagement in der Bau und Immobilienwirtschaft e.V. 
(2021). Mediatorenpool. https://mkbauimm.de/mediatorenpool/. Zuletzt 
abgerufen am: 02.08.2021. 

Meuser, Michael und Nagel, Ulrike. (2002). ExpertInneninterviews – vielfach 
erprobt, wenig bedacht. In Alexander Bogner, Beate Littig und Wolfgang 
Menz (Hrsg.), Das Experteninterview. Verlag für Sozialwissenschaften.  
S. 71–93. 

MiKK e.V. (2021). Informationen für Mediatoren. https://www.mikk-ev.de/ 
informationen/informationen-fuer-mediatoren-anmeldungsformular/.  
Zuletzt abgerufen am: 03.04.2022. 

Patzak, Gerold und Rattay, Günter. (2008). Projektmanagement: Leitfaden zum 
Management von Projekten, Projektportfolios, Programmen und projekt-
orientierten Unternehmen. Linde Verlag GmbH. 

Pogatschnigg, Ilse W. (2011). Einfluss des Geschlechts in der Co-Mediation. In 
S. Granzner-Stuhr und I. M. Pogatschnigg (Hrsg.), 'Ich kann ja nicht 
androgyn werden': Geschlechtssepzifische Aspekte in der Mediation. Peter 
Lang GmbH Internationaler Verlag der Wissenschaften. S. 28–48. 

Ravlin, Elizabeth und Thompson, Bryant. (2017). Protective factors and risk 
factors: shaping the emergence of dyadic resilience at work. Organizational 
psychology review. 7(2), S. 143–170. 

Schreier, Margrit. (2014). Varianten qualitativer Inhlatsanalyse: Ein Wegweiser 
im Dickicht der Begrifflichkeiten. FQS Forum: Qualitative Sozialforschung. 

Thomsen, Cornelia Sabine und Krabbe, Heiner. (2013). Überlegungen zur 
Supervision für Mediatoren. Zeitschrift für Konfliktmanagement. 16(4),  
S. 115–119. 

Troja, Markus. (2005). Lehrmodul 3: Co-Mediation. Zeitschrift für Konflikt-
management. S. 161–164. 

Ullrich, Peter. (2006). Das explorative ExpertInneninterivew: Modifikationen und 
konkrete Umsetzung der Auswertung von ExpertInneninterviews nach 
Meuser/Nagel. In Tim Engartner, Diana Kuring und Thorsten Teubl (Hrsg.), 
Die Transformation des Politischen. Analysen, Deutungen, Perspektiven. 
Dietz Berlin. S. 100–109. 



Julia Franz 

82 
 
 
 

Werhahn, Verena und Clemens, Mario. (2014). 'ZoffOff'-Initiative geht 2015 an 
den Start. Lebensnahe Gemeinwesen-Mediation in Berlin-Kreuzberg. 
Spektrum der Mediation. 56(4), S. 27–30.



Teamarbeit von Co-MediatorInnen in MediatorInnenpools 

83 
 
 
 

Über die Autorin 

Julia Franz ist zertifizierte Mediatorin und Trainerin für zivile Konfliktbearbeitung 
(ATCC). Die vorliegende Studie zur Zusammenarbeit in der Co-Mediation wurde 
im Rahmen des berufsbegleitenden Masterstudiums Mediation und Konfliktma-
nagement an der Europa-Universität Viadrina in Frankfurt (Oder) im 11. Jahrgang 
(2019–2021) erstellt. Die Autorin arbeitete nach ihrem Studium der Volkswirt-
schaftslehre & Philosophie zunächst in der internationalen Zusammenarbeit zu 
Hochschulbildung für Geflüchtete in Westasien (Naher Osten) und Ostafrika. Seit 
2019 leitet sie die Projekte eines Vereins in Berlin-Wedding im Bereich der nied-
rigschwelligen Sozialberatung, Mädchenarbeit und Gemeinwesenmediation. Da-
neben ist sie selbstständig als Mediatorin und Trainerin für Konfliktbearbeitung in 
Arbeitsteams und Schulklassen in Berlin und im virtuellen Raum tätig.  
 
Kontakt: julia-franz@posteo.de 
 
 


	Cover
	Titel
	Inhalt
	Vorwort
	1. Einleitung
	2. Theoretischer Rahmen
	2.1. MediatorInnenpools
	2.2. Co-Mediation als Teamarbeit
	2.3. Empirische Studien zur Co-Mediation in Pools
	2.4. Anforderungen an Teamarbeit in Co-Mediation
	2.5. Einflussfaktoren auf Teamarbeit in Co-Mediation

	3. Methode
	3.1. Explorative ExpertInneninterviews
	3.1.1. InterviewpartnerInnen
	3.1.2. Leitfragenbasierte Interviews
	3.1.3. Datenaufbereitung und Auswertung

	3.2. Qualitative Interviews mit MediatorInnen
	3.2.1. InterviewpartnerInnen
	3.2.2. Teilstandardisierte Interviews
	3.2.3. Durchführung der Interviews
	3.2.4. Datenaufbereitung und Auswertung

	3.3. Limitationen der Methode

	4. Ergebnisse
	4.1. ExpertInneninterviews
	4.1.1. Vorgehensweisen und Standards der Qualitätssicherung
	4.1.2. Unterstützende Maßnahmen für die Co-MediatorInnen
	4.1.3. Koordinative Rollen und Steuerung
	4.1.4. Erfolgsquote der Zusammenarbeit in der Co-Mediation

	4.2. Interviews mit MediatorInnen
	4.2.1. Co-Mediation als Aushandlungsprozess
	4.2.2. Unterschiedliche Vorgehensweisen
	4.2.3. Rollenausgestaltung bei Erfahrungs- und Altersunterschieden
	4.2.4. Individuelle Präferenzen und Erfahrungsgrad
	4.2.5. Hindernisse in der Zusammenarbeit
	4.2.6. Begünstigende Einflussfaktoren
	4.2.7. Rückmeldungen zur Zusammenarbeit an die Organisation
	4.2.8. Nutzung von Supervision
	4.2.9. Bewertung von Unterstützungsangeboten


	5. Diskussion und Empfehlungen
	5.1. Rückführung in den theoretischen Rahmen
	5.1.1. Anforderungen an die Teamarbeit
	5.1.2. Einflussfaktoren auf die Teamarbeit

	5.2. Empfehlungen an die Mediationsforschung
	5.3. Empfehlungen an die Praxis

	Literaturverzeichnis
	Über die Autorin


<<

  /ASCII85EncodePages false

  /AllowTransparency false

  /AutoPositionEPSFiles true

  /AutoRotatePages /All

  /Binding /Left

  /CalGrayProfile (Dot Gain 15%)

  /CalRGBProfile (eciRGB v2)

  /CalCMYKProfile (ISO Coated v2 300% \050ECI\051)

  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CannotEmbedFontPolicy /Warning

  /CompatibilityLevel 1.4

  /CompressObjects /Tags

  /CompressPages true

  /ConvertImagesToIndexed true

  /PassThroughJPEGImages true

  /CreateJobTicket false

  /DefaultRenderingIntent /RelativeColorimetric

  /DetectBlends true

  /DetectCurves 0.1000

  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged

  /DoThumbnails false

  /EmbedAllFonts true

  /EmbedOpenType false

  /ParseICCProfilesInComments true

  /EmbedJobOptions true

  /DSCReportingLevel 0

  /EmitDSCWarnings false

  /EndPage -1

  /ImageMemory 1048576

  /LockDistillerParams false

  /MaxSubsetPct 100

  /Optimize false

  /OPM 1

  /ParseDSCComments true

  /ParseDSCCommentsForDocInfo true

  /PreserveCopyPage true

  /PreserveDICMYKValues true

  /PreserveEPSInfo false

  /PreserveFlatness false

  /PreserveHalftoneInfo false

  /PreserveOPIComments false

  /PreserveOverprintSettings true

  /StartPage 1

  /SubsetFonts true

  /TransferFunctionInfo /Apply

  /UCRandBGInfo /Remove

  /UsePrologue false

  /ColorSettingsFile ()

  /AlwaysEmbed [ true

    /TimesNewRomanPS-BoldItalicMT

    /TimesNewRomanPS-BoldMT

    /TimesNewRomanPS-ItalicMT

    /TimesNewRomanPSMT

  ]

  /NeverEmbed [ true

  ]

  /AntiAliasColorImages false

  /CropColorImages false

  /ColorImageMinResolution 150

  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleColorImages true

  /ColorImageDownsampleType /Bicubic

  /ColorImageResolution 300

  /ColorImageDepth -1

  /ColorImageMinDownsampleDepth 1

  /ColorImageDownsampleThreshold 2.33333

  /EncodeColorImages true

  /ColorImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterColorImages true

  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /ColorACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /ColorImageDict <<

    /QFactor 0.76

    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]

  >>

  /JPEG2000ColorACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 15

  >>

  /JPEG2000ColorImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 15

  >>

  /AntiAliasGrayImages false

  /CropGrayImages false

  /GrayImageMinResolution 150

  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleGrayImages true

  /GrayImageDownsampleType /Bicubic

  /GrayImageResolution 300

  /GrayImageDepth -1

  /GrayImageMinDownsampleDepth 2

  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeGrayImages true

  /GrayImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterGrayImages true

  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /GrayACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /GrayImageDict <<

    /QFactor 0.76

    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]

  >>

  /JPEG2000GrayACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 15

  >>

  /JPEG2000GrayImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 15

  >>

  /AntiAliasMonoImages false

  /CropMonoImages false

  /MonoImageMinResolution 1200

  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleMonoImages true

  /MonoImageDownsampleType /Bicubic

  /MonoImageResolution 1200

  /MonoImageDepth -1

  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000

  /EncodeMonoImages true

  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode

  /MonoImageDict <<

    /K -1

  >>

  /AllowPSXObjects true

  /CheckCompliance [

    /None

  ]

  /PDFX1aCheck false

  /PDFX3Check false

  /PDFXCompliantPDFOnly false

  /PDFXNoTrimBoxError true

  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true

  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXOutputIntentProfile (ISO Coated v2 300% \050ECI\051)

  /PDFXOutputConditionIdentifier ()

  /PDFXOutputCondition ()

  /PDFXRegistryName ()

  /PDFXTrapped /False



  /CreateJDFFile false

  /Description <<





    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e55464e1a65876863768467e5770b548c62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>

    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc666e901a554652d965874ef6768467e5770b548c52175370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>

    /CZE <>

    /DAN <>

    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents suitable for reliable viewing and printing of business documents.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 6.0 and later.)

    /ESP <>

    /ETI <>

    /FRA <>







    /HUN <>

    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF adatti per visualizzare e stampare documenti aziendali in modo affidabile. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 6.0 e versioni successive.)

    /JPN <>

    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020be44c988b2c8c2a40020bb38c11cb97c0020c548c815c801c73cb85c0020bcf4ace00020c778c1c4d558b2940020b3700020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>

    /LTH <>

    /LVI <>

    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken waarmee zakelijke documenten betrouwbaar kunnen worden weergegeven en afgedrukt. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 6.0 en hoger.)

    /NOR <>

    /POL <>

    /PTB <>





    /SKY <>



    /SUO <>

    /SVE <>

    /TUR <>



    /DEU <>

  >>

  /Namespace [

    (Adobe)

    (Common)

    (1.0)

  ]

  /OtherNamespaces [

    <<

      /AsReaderSpreads false

      /CropImagesToFrames true

      /ErrorControl /WarnAndContinue

      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false

      /IncludeGuidesGrids false

      /IncludeNonPrinting false

      /IncludeSlug false

      /Namespace [

        (Adobe)

        (InDesign)

        (4.0)

      ]

      /OmitPlacedBitmaps false

      /OmitPlacedEPS false

      /OmitPlacedPDF false

      /SimulateOverprint /Legacy

    >>

    <<

      /AllowImageBreaks true

      /AllowTableBreaks true

      /ExpandPage false

      /HonorBaseURL true

      /HonorRolloverEffect false

      /IgnoreHTMLPageBreaks false

      /IncludeHeaderFooter false

      /MarginOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /MetadataAuthor ()

      /MetadataKeywords ()

      /MetadataSubject ()

      /MetadataTitle ()

      /MetricPageSize [

        0

        0

      ]

      /MetricUnit /inch

      /MobileCompatible 0

      /Namespace [

        (Adobe)

        (GoLive)

        (8.0)

      ]

      /OpenZoomToHTMLFontSize false

      /PageOrientation /Portrait

      /RemoveBackground false

      /ShrinkContent true

      /TreatColorsAs /MainMonitorColors

      /UseEmbeddedProfiles false

      /UseHTMLTitleAsMetadata true

    >>

    <<

      /AddBleedMarks false

      /AddColorBars false

      /AddCropMarks false

      /AddPageInfo false

      /AddRegMarks false

      /BleedOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /ConvertColors /ConvertToCMYK

      /DestinationProfileName (ISO Coated v2 300% \(ECI\))

      /DestinationProfileSelector /UseName

      /Downsample16BitImages true

      /FlattenerPreset <<

        /PresetSelector /MediumResolution

      >>

      /FormElements true

      /GenerateStructure false

      /IncludeBookmarks false

      /IncludeHyperlinks false

      /IncludeInteractive false

      /IncludeLayers false

      /IncludeProfiles false

      /MarksOffset 6

      /MarksWeight 0.250000

      /MultimediaHandling /UseObjectSettings

      /Namespace [

        (Adobe)

        (CreativeSuite)

        (2.0)

      ]

      /PDFXOutputIntentProfileSelector /UseName

      /PageMarksFile /RomanDefault

      /PreserveEditing true

      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged

      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile

      /UseDocumentBleed false

    >>

  ]

>> setdistillerparams

<<

  /HWResolution [600 600]

  /PageSize [595.276 841.890]

>> setpagedevice





