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Anlass für diesen Artikel war die An-
frage zu einem Workshop auf der Ta-

gung der Centrale für Mediation zum
Thema Mehrparteienkonflikte in Pots-
dam im Dezember 2001. Bis zu diesem
Zeitpunkt hatten wir selbst Erfahrungen
mit Co-Mediation gemacht, jedoch noch
nicht systematisch über den theoreti-
schen Hintergrund von Co-Mediation
nachgedacht. Die erste Literaturrecher-
che im Internet lieferte uns mehr als 500
Nennungen, was ein weit untersuchtes
Gebiet vermuten ließ. Beim genaueren
Hinschauen stellte sich jedoch heraus,
dass bei diesen Nennungen Co-Mediati-
on mit Mediation gleichgesetzt, d. h.dar-
unter subsumiert wird. Das ist sicher
nicht falsch, sagt aber wenig
über die Spezifik und die in-
haltlichen und methodi-
schen Anforderungen an
Co-Mediation aus.

Die Anfrage der Centra-
le für Mediation war Moti-
vation für uns, Erfahrungen
und Wissen von Praktikern
zusammenzutragen1 und in
diesem Artikel zu systematisieren. Dabei
werden wir zunächst auf die unter-
schiedlichen Gründe für Co-Mediation
eingehen. Im zweiten Teil überlegen wir,
wo die Chancen und Risiken der Arbeit
zu zweit liegen und was vor einer Co-Me-
diation abgesprochen werden kann und
muss.

1. Gründe für Co-Mediation

Grundsätzlich, so sagt unsere Erfah-
rung,ist es immer besser,zu zweit zu

arbeiten (siehe dazu unter 2).In der Pra-
xis stellt sich jedoch die Frage der Fi-
nanzierbarkeit, das heißt, wir arbeiten
oft allein, weil zwei Mediatoren nicht be-
zahlt werden können.Betrachten wir die

Situationen, in denen wir zu zweit medi-
iert haben, und fragen wir Kollegen,
wann sie sich für eine Co-Mediation ent-
schieden haben bzw. entscheiden, so er-
hielten wir dabei im Wesentlichen zwei
Antworten:
� aufgrund der Sachlage und Konflikt-

konstellation des Falls,
� aufgrund der Interessen und Bedürf-

nisse der Mediatoren.

1.1 Co-Mediation aufgrund des
Falls:

Ist ein Konflikt zum Beispiel hoch
eskaliert2, so ist es unseres Erachtens

wichtig,nicht allein zu arbeiten – sowohl
um sich gegenseitig zu
unterstützen, als auch um
spezielle Techniken für
hoch eskalierte Situationen
nutzen zu können3. So er-
hielt das MediationsBüro
Mitte zum Beispiel den Auf-
trag, in einem Kindesent-
führungsfall zu mediieren
und eine Umgangsregelung

für das Kind zu erarbeiten. Die Konflikt-
parteien hatten sich nach der Ent-
führung nur einmal kurz vor Gericht
gesehen. Sie trafen folglich
in der Mediation zum ersten
Mal unmittelbar aufein-
ander. In diesem Fall hielten
wir (die Autoren) eine Co-
Mediation für unabdingbar.
Sie ermöglichte uns, zum ei-
nen die vorhandene hohe
Anspannung und negative
Energie besser auszuhalten
und in konstruktive Richtungen zu len-
ken. Zum anderen konnten wir durch
spezielle Techniken – wie getrennte Vor-
gespräche und Reflecting Team – die Si-
tuation deutlich deeskalieren. Auch
während der Mediation nutzten wir im-
mer wieder die Möglichkeit, zum Teil für
nur kurze Sequenzen (20 Minuten), ge-
trennt mit den Konfliktparteien zu arbei-
ten. So konnten wir mehrfach festgefah-
rene Situationen bewältigen und das Ge-
spräch konstruktiv fortführen.

Die Komplexität des Falls kann ein
weiterer Grund für eine Co-Mediation
sein. Komplexität meint hier zweierlei:
zum einen eine größere Anzahl von Kon-
fliktparteien und zum anderen die Viel-
schichtigkeit der zu verhandelnden Sach-
themen.

Wenn bei einer Gruppen- bzw.Team-
Mediation die Zahl der Konfliktparteien
eine bestimmte Größe überschreitet,
sollten unbedingt zwei oder mehrere
Mediatoren arbeiten. Bestes Beispiel
hierfür sind die so genannten Umwelt-
mediationen. Dort ist bei 50–100 Kon-
fliktbeteiligten in der Regel ein Mediato-
renteam tätig.Wo aber liegen die jeweili-
gen Grenzen, die zwei oder mehrere Me-
diatoren erfordern? Diese lassen sich
kaum festlegen,ohne den konkreten Fall,
seine Rahmenbedingungen und die Ar-
beitsweise der Mediatoren zu berück-
sichtigen. Auf Anfrage einer Firma mit
einer Abteilung von 32 Mitarbeitern ent-
schieden wir uns zum Beispiel für eine
Co-Mediation, unterstützt von zwei wei-
teren Assistentinnen (auch ausgebildete
Mediatorinnen). Bei einem Kita-Team
mit sechs MitarbeiterInnen mediierte
eine Mediatorin allein. Beide Fälle konn-
ten erfolgreich abgeschlossen werden.

Unsere Erfahrungswerte
zusammenfassend, würden
wir sagen, dass bei einem
durchschnittlich eskalier-
ten Konflikt mit mehr als
sechs Beteiligten zwei Me-
diatoren arbeiten sollten.
Aber auch hier bestätigt die
Ausnahme die Regel. Jede/r
Mediator/in sollte indivi-

duell entscheiden,wo ihre bzw.seine per-
sönliche Grenze liegt.

Die Vielschichtigkeit der zu verhan-
delnden Themen bzw. Problemlagen
kann ebenfalls ein Grund für eine Co-
Mediation sein. Es gibt Fälle, in denen
eine rechtliche und/oder psychosoziale
Kompetenz gefragt ist, wie zum Beispiel
in der Trennungs- und Scheidungsme-
diation. Deshalb mediieren hier idealer-
weise eine Mediatorin und ein Mediator
zusammen, wobei eine/r aus einem

Birgit Keydel/Peter Knapp

Zwei plus zwei gleich fünf
– Praxisbericht zum Thema Co-Mediation –

1 In unterschiedlichen Seminaren und im Gespräch mit
Kollegen haben wir diese Erfahrungen erfragt und mit
unseren eigenen Erfahrungen abgeglichen.
2 Nach Eskalationsskala von Friedrich Glasl ab Stufe 6
bzw. 7. Vgl. Konfliktmanagement Bern/Stuttgart 1994.
3 Zum Beispiel das Gemischte Doppel nach Ed Watzke
in Äquilibristischer Tanz zwischen Welten, Bonn 1997.
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juristischen und der bzw. die andere aus
einem psychosozialen Grundberuf kom-
men sollte. So wird sowohl die für eine
Trennungs- und Scheidungsmediation
typische Problemkonstellation (die häu-
fig durch starke emotionale Verletzungen
und rechtlich vorgegebene Rahmenbe-
dingungen gekennzeichnet ist) als auch
die geschlechtsspezifische Dimension
des Konflikts gespiegelt.Bei Mediationen
– zum Beispiel in Unternehmen und an-
deren Organisationen – ist oft eine be-
sondere Feldkompetenz (vertraut sein
mit Erfahrungswelten, Fachbegriffen
etc.) gefragt. Bringt der Mediator diese
nicht oder nur teilweise mit,so ist es auch
hier notwendig, sich eine/n „Fach-
frau/Fachmann“ als Co-Mediator an die
Seite zu holen. Dies war zum Beispiel bei
einer Anfrage der Fall, in der es um die
Bewältigung eines Konfliktes in der
Computerbranche ging.Allein schon,um
die dort verwendete Fachsprache verste-
hen zu können, war es notwendig, einen
Mediator mit spezifischen Kenntnissen
im IT-Bereich hinzuzuziehen. Es ist aber
gleichzeitig von Vorteil, wenn einer der
beiden Mediatoren nicht aus dem zu ver-
handelnden Fachgebiet kommt. Der un-
verstellte Blick und die Offenheit der Fra-
gestellungen eines „Outsiders“ ermögli-
chen Zugänge zum Problem, die einem
„Insider“ mit all seinen Erfahrungen
und Vorurteilen nicht zur Verfügung ste-
hen.4

Die kulturelle Spezifik bzw. Dynamik
eines Konfliktes kann ein weiterer Grund
für eine Co-Mediation sein. Damit mei-
nen wir, dass Kultur sich neben der Zu-
gehörigkeit zu verschiedenen Nationa-
litäten auch über die Zugehörigkeit zu
verschiedenen Schichten oder Ge-
schlechtern wie über unterschiedliches
Alter oder den Bildungsgrad definiert.5

Verstärkt sich die Konfliktdynamik auf-
grund der Zugehörigkeit der jeweiligen
Parteien zu unterschiedlichen Kulturen,
so macht es Sinn – sowohl im Interesse
der stärkeren Neutralität als auch der
größeren Empathie –, wenn das Media-
torenpaar diese kulturelle Unterschied-
lichkeit spiegelt (z. B. Mann/Frau,
deutsch/türkisch, jung/alt, Arbeiter/In-
tellektueller). In der Gemeinwesenme-
diation wird dieser Gesichtspunkt eines
Konflikts besonders berücksichtigt. So
arbeiten in vielen Comunity/Mediati-
on/Centers Mediatorenteams, die die
kulturelle Vielschichtigkeit ihres Ge-

meinwesens spiegeln.Damit ist die Mög-
lichkeit gegeben, die jeweiligen Mediato-
renpaare entsprechend der kulturellen
Zugehörigkeit der Konfliktparteien zu-
sammenzustellen.

1.2 Co-Mediation aufgrund der Be-
dürfnisse der MediatorInnen:

Es ist angenehmer, zusammen zu me-
diieren.Die Anstrengung verteilt sich

auf zwei oder mehrere Personen und er-
möglicht eine bessere Reflexion des Falls
– so lassen sich die vom konkreten Fall
unabhängigen Beweggründe für eine
Co-Mediation zusammenfassen. Häufig
haben wir uns (und auch viele der be-
fragten Kollegen) für sie entschieden,
auch wenn es der Fall nicht zwingend er-
forderte. Co-Mediation eröffnet die
Möglichkeit, dass Anfänger von Profis
oder auch Profis von Profis lernen.
Unterschiedliche Kommunikationsstile
können genutzt und verschiedene Per-
spektiven eröffnet werden. Das Span-
nendste aber sind die Synergieeffekte,
die entstehen, wenn man zu zweit arbei-
tet. Funktioniert die Kooperation zwi-
schen den beiden Mediatoren gut, ist ein
uneingeschränktes Vertrauen der Me-
diatoren zueinander vorhanden und
werden die methodischen Möglichkeiten
der Co-Mediation genutzt, so entstehen
Interpretations-, Kommunikations- und
Interventionsmuster, die keiner von bei-
den in dieser Fülle allein ausschöpfen
könnte. Der Titel unseres Artikels „Zwei
plus zwei ist gleich fünf“ deutet auf das
kreative Potential der Co-Mediation hin,
denn das Ganze ist unter günstigen Be-
dingungen in der Regel mehr als die
Summe seiner Teile.

2. Chancen und Risiken der 
Co-Mediation

2.1 Der kollegiale Austausch

Der kollegiale Austausch ist zum einen
Bedingung und zum anderen eine

große Chance der Co-Mediation. Unter
dieser Voraussetzung kann man über die
Vorgehensweise beraten, es können Hy-
pothesen und verschiedene Perspektiven
ausgetauscht und „blinde Flecken“ bear-
beitet werden. Besonders bei komplexen
Konflikten mit vielen Konfliktparteien
kann der kollegiale Austausch unter den
Mediatoren sehr wichtig sein für die Vor-

gehensweise, die Konfliktanalyse und
das daraus resultierende Design der Me-
diation. Nach dem ersten Informations-
gespräch tauschen die Mediatoren sich
über ihre Wahrnehmung aus und disku-
tieren ihre Einschätzung des Konfliktge-
schehens. Unterschiedliche Methoden
können erörtert und gemeinsam auf ihre
Anwendbarkeit für die Situation geprüft
werden. Gleichzeitig planen sie die erste
Mediationssitzung. Was kann dabei ab-
gesprochen werden?
� Anfangsphasen:Wer beginnt,wer lei-

tet ein? Wer erklärt die Regeln?
� die Aufteilung der Parteien für den

Anfang (aber nicht darüber hinaus) 
� einzelne Techniken bzw. Methoden

vorbereiten
� die Verfahrensweise in schwierigen

Situationen bzw. bei Störungen 
Absprachen im Vorfeld sind wichtig und
zugleich mit Vorsicht zu verwenden,
denn auch bei noch so guter Vor-
information wissen wir nie genau, was
uns konkret erwartet. Deshalb können
zu starre Vorabsprachen den Prozess
blockieren und sogar zu Störungen zwi-
schen den Mediatoren führen – zum Bei-
spiel, wenn ein Mediator an den
Absprachen festhält, und der andere auf-
grund der Gesprächssituation anders als
abgesprochen verfährt. In dem bereits
genannten Fall (Anfrage einer Firma mit
einer Abteilung von 32 Mitarbeitern) be-
sprachen wir detailliert den Anfang und
bereiteten den voraussichtlichen Ablauf
mittels eines breit gefächerten Spek-
trums von Methoden vor. Tatsächlich
konnten wir ca.die Hälfte unserer Vorbe-
reitung nutzen – was schon relativ viel
ist.Die Situation gestaltete sich im weite-
ren Verlauf anders als erwartet. Deshalb
berieten wir uns in einer Pause und än-
derten die geplante Vorgehensweise.
Auch hier war es von Vorteil, zu zweit (im
konkreten Fall zu viert) zu sein, in einer
angespannten Situation neue Strategien
miteinander erarbeiten und erörtern zu
können.Wäre die Möglichkeit einer Pau-
se in dieser Situation nicht gegeben ge-
wesen, so hätten wir uns im Reflecting
Team direkt vor den Konfliktparteien
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4 Vergleiche hierzu auch die Unterscheidung bei Beer,
J./Steef, E.: The Mediator’s Handbook, Gabriola Island
1997, zum Thema „big and small mediator“.
5 Vergleiche hierzu den Artikel von Peter Knapp/An-
dreas Novak, Zur Bedeutung der Rolle der Kultur in der
Mediation, in: Zeitschrift für Konfliktmanagement
1/2002.
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über unser weiteres Vorgehen abgespro-
chen.

Der kollegiale Austausch und die
Möglichkeit, vor und zwischen den ein-
zelnen Sitzungen Absprachen zu treffen,
benötigen aber auch Zeit. Meist dauern
die Vor- und Nachbereitung länger als
die Mediation selbst. Der Mehraufwand
der Co-Mediation muss geplant und
letztlich auch im Verhältnis zum Ertrag
gesehen werden. Manche Mediation
braucht keine Co-Mediation, da die zeit-
liche und inhaltliche Belastung einer Co-
Mediation sich nicht unbedingt rechtfer-
tigen lassen. Das ist der Fall, wenn zum
Beispiel der Konflikt nicht hoch eskaliert
ist oder die Mediation keine besonderen
Schwierigkeiten aufweist.

Eine Gefahr des kollegialen Aus-
tauschs kann auch sein, dass die Media-
toren mehr mit sich selbst beschäftigt
sind als mit den Medianten.Das kann so-
wohl bei großer Sympathie oder Über-
einstimmung zwischen den Mediatoren
vorkommen als auch bei Konkurrenz
oder Konfliktsituationen zwischen ih-
nen. Wenn dies der Fall ist, bleibt zu we-
nig Energie für die Konfliktparteien
übrig, und es ist zu fragen, ob es dann
Sinn macht, dass zwei Mediatoren zu-
sammenarbeiten. Möglicherweise han-
delt es sich auch um eine Gegenübertra-
gung der Konfliktparteien (vgl. dazu un-
ter 2.6).

2.2 Methodenvielfalt

Ein besonderer Anreiz der Co-Media-
tion ist, dass sie erlaubt und sogar

verlangt, Methoden zu verwenden, die in
der Einzelmediation nicht einsetzbar
sind – wie zum Beispiel parallele Ein-
zelgespräche, die der „Einzelmediator“
nur zeitlich hintereinander führen kann.
Die Mediatoren sollten diese und andere
Möglichkeiten (wie Reflecting Team6

oder Gemischtes Doppel7) bewusst nut-
zen, wenn sie jeweils über die ent-
sprechende Methodensicherheit verfü-
gen. In dem beschriebenen Fall (Firma
mit Abteilung von 32 Mitarbeitern) nutz-
ten wir mehrfach das Reflecting Team

(eine sehr kreative Methode,die den Me-
diatoren erlaubt, ihre Einschätzung des
Konflikts vor den Medianten miteinan-
der zu erörtern, Hypothesen zu bilden,
die Situation aus mehreren Sichtwinkeln
zu betrachten und Strategien zu beleuch-
ten), um die von uns wahrgenommene
Konfliktdynamik darzustellen und ver-
schiedene Hypothesen anzubieten. Wei-
ter nutzten wir das Gemischte Doppel,
um uns die Konfliktgeschichte in ge-
trennten Gesprächen schildern zu lassen
und uns dann vor der ganzen Gruppe im
Reflecting Team davon in Kenntnis zu
setzen. In beiden Fällen wirkten ins-
besondere diese Methoden deeskalie-
rend und halfen, Blockaden zu überwin-
den.

Die Methodenvielfalt wird sowohl
durch das Methodenrepertoire als auch
durch die Unterschiedlichkeit der beiden
Mediatoren begünstigt. So ermöglicht
eine Co-Mediation auch eine Rollenver-
teilung derart, dass einer eher empa-
thisch und verständnisvoll, der andere
eher konfrontativ ist oder einer mehr auf
der Sachebene, der andere auf der
Gefühlsebene spielt.

Die in der Co-Mediation möglichen
Methoden nicht einzusetzen, wäre eine
vergebene Chance. Co-Mediation sollte
nicht bedeuten, dass zwei Mediatoren
zwar nebeneinander sitzen, aber genau-
so verfahren,als wären sie ohne ihren Co.
Arbeitet man in der Co-Mediation un-
verändert wie ein Einzelmediator, so
bleiben die beschriebenen Chancen der
Co-Mediation ungenutzt und die ge-
wünschten Synergieeffekte aus. Dazu
sind zwei Mediatoren auch zu teuer.

2.3 Entlastung bei schwierigen
Mediationen

Speziell in hoch eskalierten Konflikten
empfehlen wir die Co-Mediation zur

Qualitätssicherung. Die Arbeit mit den
Medianten kann so anstrengend sein,
dass die Ressourcen von mehreren Per-
sonen notwendig sind.

Auch sehr erfahrene Mediatoren zie-
hen es aus diesen Gründen vor, sich in
schwierigen Situationen der Un-
terstützung einer zweiten Person zu ver-
gewissern, um sich zum Beispiel beraten
zu können, wenn es notwendig wird, das
weitere Vorgehen zu reflektieren.

Diese Entlastung in der Mediation
kann sich auf viele Situationen beziehen.

Der eine hört aktiv zu, während die Kol-
legin sich auf die Mimik und Gestik kon-
zentriert. Ein Mediator moderiert, und
die Kollegin schreibt die wichtigsten
Punkte ans Flipchart. Co-Mediatoren
können sich abwechseln: Wer ist gerade
aktiv, wer passiv? Wer zurückgelehnt
oder vorgebeugt? Allein die Möglichkeit,
dass einer der beiden Mediatoren das
Geschehen eine Zeit lang auf sich wirken
und ein inneres Bild aufsteigen lassen
kann, ohne zusammenzufassen oder
spiegeln zu müssen, bringt die Mediati-
on möglicherweise voran.

Eine Gefahr ist natürlich, dass beide
sich zurücklehnen und sich auf den
anderen verlassen. Bei erfahrenen Me-
diatorenteams passiert das nicht. Oder
einer der beiden Mediatoren versteht
Co-Mediation so, dass der eine verant-
wortlich ist und der andere nur assistie-
rend dabeisitzt, Stifte reicht, das Flip-
chart von A nach B bewegt oder die
Seiten umschlägt. Co-Mediation be-
deutet, dass beide Mediatoren 100-pro-
zentig präsent sind, auch wenn einer
nach außen zunächst einmal passiver
auftritt.

2.4 Blinde Flecken und Allpartei-
lichkeit

Bei eigenen blinden Flecken ist die Ar-
beit mit einem Kollegen hilfreich und

notwendig. Ist einer der Mediatoren in-
nerlich gerade „angesprochen“, bietet die
Co-Mediation die Möglichkeit, dass der
Co-Mediator aktiv wird und der
Mediator eine emotionale Auszeit erhält,
um sich wieder zu fangen und seine All-
parteilichkeit zurückzugewinnen, wäh-
rend der Co-Mediator die Mediation
fortsetzt.

2.5 Musterbildendes Kommuni-
kationsbeispiel 

Die Kommunikation zwischen den
Mediatoren kann positive Wirkun-

gen auf die Beziehung und die Kommu-
nikation der Medianten haben. Ihnen
wird vorgelebt, wie effizientes und auf-
einander bezogenes Sprechen und Ar-
beiten vor sich geht. Der transformative
Ansatz von Folger8 betont, dass die Kon-
fliktparteien neben der Lösung ihres
Konfliktes auch lernen, wie sie in Zu-
kunft mit Konflikten umgehen oder mit-
einander kommunizieren können.

6 Vgl. Schlippe, A./Schweitzer: Lehrbuch der systemi-
schen Therapie und Beratung. Göttingen 1998, S. 199 ff.
7 Vgl. Watzke, E.: Äquilibristischer Tanz zwischen Wel-
ten. Neue Methoden professioneller Konfliktmediation.
Bonn 1997, S. 31 ff.
8 R. A. Bush, J. P. Folger, The promise of mediation. San
Francisco 1994.
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In unserem Fall der 32 Personen war
die Mediation nach mehreren Monaten
die erste Gelegenheit der Konfliktpar-
teien, wieder unmittelbar miteinander
ins Gespräch zu kommen. Nach der
zweiten Sitzung treffen sie sich zum ers-
ten Mal wieder ohne unser Beisein. Die
Mediation bietet einen Rahmen, der es
erlaubt, trotz Spannungen inhaltlich
und emotional miteinander ins Ge-
spräch zu kommen. Wir hatten schon
Mediationsparteien, die uns baten, das
Flipchart mit den Gesprächsregeln mit-
nehmen zu dürfen, um es für ein anste-
hendes Gespräch ohne Mediatoren zu
verwenden.

Misslingt die Kommunikation zwi-
schen den Mediatoren (siehe dazu unter
2.7), hat dies entsprechend negative
Wirkung auf die Kommunikation der
Medianten und kann die Glaubwürdig-
keit der Mediatoren in Frage stellen.
Oder die misslungene Kommunikation
ist ein Ausdruck einer stattgefundenen
Gegenübertragung. Dieses aus der The-
rapie bekannte Phänomen ist ein großes
Risiko der Co-Mediation. Da dies unbe-
wusst passiert und in kleinen Details be-
ginnt,sollten die Mediatoren von diesem
Phänomen Kenntnis haben und sich
mediationsbegleitend supervidieren
lassen.

2.6 Konkurrenz

Wie bei anderen Formen der Zusam-
menarbeit ist in der Co-Mediation

jede Form der Konkurrenz kontrapro-
duktiv.Stellt ein Mediator eine Frage und
sein Kollege nimmt diese sofort wieder
zurück, um seine Frage zu stellen, behin-
dern sich die Co-Mediatoren gegenseitig
in der Ausübung ihrer Tätigkeit und ver-
lieren zudem noch die Glaubwürdigkeit
vor den Medianten. Grundlegend für
eine Co-Mediation ist absolutes Vertrau-
en. Selbst wenn der Co gerade Fragen
stellt oder einen Weg verfolgt, der den
Mediator erstaunt, ist das Vertrauen in
die Richtigkeit seines Tuns absolut not-
wendig – auch wenn dies in dem Augen-
blick nur schwer erkennbar ist. Ein Dis-
sens im Mediationsteam sollte nicht öf-
fentlich ausgetragen werden, denn für
die Konfliktparteien muss der gesicherte
Rahmen gewährleistet bleiben.

Co-Mediatoren sollte nicht unbe-
dingt das Ziel vor Augen schweben,
gleich viel agieren zu müssen, um den
Medianten gleichermaßen kompetent zu
erscheinen und sich eventuell für den
nächsten Auftrag zu empfehlen. Media-
toren, die sich latent oder offensichtlich
in Konkurrenz befinden, raten wir von
der Co-Mediation ab.

Peter Knapp
KOM Konfliktmanagement 
Organisationsentwicklung Mediation
Weberplatz 24–25
14482 Potsdam-Babelsberg
E-Mail: p.knapp@kom-berlin.de

Dr. Birgit Keydel
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www.mediationsbuero-mitte.de
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Die Co-Mediation ist eine hervor-
ragende Möglichkeit, Konflikte, die
hocheskaliert sind, oder Mehrpar-
teienkonflikte professionell und er-
folgsversprechend durch Mediation
zu bearbeiten. Dazu müssen die
Mediatoren die Chancen einer Zu-
sammenarbeit nutzen und sich der
Gefahren permanent bewusst sein.
Co-Mediation sollte sich deutlich
von dem abheben, was Mediatoren
leisten, wenn sie als Einzelne tätig
sind.

RESÜMEE
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