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Ethik als Suche nach dem ,,guten Mediationshandeln”

Lernfelder in der Supervision

Kollegiale Beratung und Supervision sind
Gelegenheiten fiir Reflexion und Weiterent-
wicklung - und damit fiir ethisches Abwda-
gen - von mediativem Handeln. Anhand
unserer Supervisionserfahrung zeigen wir,
dass sle-nicht nur auf der inhaltlichen Ebe-
ne fir die Qualitatssicherung von Media-
tion hoch relevant sind; vielmehr bietet die
Ausgestaltung von Supervisionsprozessen
auch auf der Verfahrensebene Lerngewinn
fir Mediatorinnen’ . ‘

1 Ausgangspunkt

Anlass fr die gemeinsame Supervisionstatigkeit
war die Anfrage nach einem Aufbaumodul far
Richtermediatorinnen Anfang 2007. Der fUr jede
(neue) Zusammenarbeit erforderliche Austausch
verdeutlichte uns, in welchem MaBe qualitttssi-
chemde Veranstaltungen fUr alle Beteiligten (Teil-
nehmende und Leiterinnen) Anlass sind, sich mit
Prinzipien und Haltungsfragen der Mediation aus-
einanderzusetzen und diese auch in Lehr- und
Lernmethodik einflieBen zu lassen.

Aufbauend auf Modellen der Intervision bzw.
der Kollegialen Beratung’ und der Supervision

in Gruppen? entwickelten wir ein Format, das
systematisches Vorgehen und Methodenvielfalt
emadglicht — darunter die im Mediationskontext
viel zitierte ,mediationsanaloge Supervision™.
Seither kam es mit mittlerweile insgesamt knapp
50 Richtermediatorinnen zum Einsatz,

Der Fokus dieses Artikels liegt auf der Supervision
mit Gruppen; die Aussagen gelten in vergleich-
barer Weise fur Intervision und Kollegiale Beratung.
Ausgehend von der Arbeifsweise stellen wir die
spezifischen Lemfelder fur Mediatorinnen dar.

2 Modell

Zusammengefasst besteht das Modell aus fol-
genden Schritten: Zu Beginn werden die Anlie-
gen dller Teilnehmenden gesammelt. Im Verlauf
der Veranstaltung wird jeweils zu Anfang der Be-
arbeitung einer konkreten Fragestellung eines
ausgewdnhlt; dabet ist fUr uns die persdnliche Re-
levanz maRgeblich, d. h. wer eingangs ein An-
liegen formuliert hat, entscheidet dann jeweils
(nochmai), ob bzw. wann er/sie es bearbeiten
mdéchte (Prinzip der Freiwilligkeit). Bei Co-Leitung
und Intervision werden die Aufgaben (Prozesslei-
tung und Zeitverantwortung) verteilt. Die anschlie-
Bende Schilderung der Einbringerinnen soll moég-
lichst kurz und einfach ausfallen. Sie wird ergénzt
durch Antworten auf Verst&ndnisfragen der Pro-

zessleitung und anschlieRend der Gruppe (bei -
an dieser Stelle nicht seltenen — Interpretationen
und Vorschiagen interveniert die Prozessleitung).
Es folgt die Prazisierung der Fragestellung: Je ge-
nauer die Frage formuliert ist, desto leichter fallt
es den Beteiligten, die Anliegeneinbringerinnen
zu unferstitzen. Die Frage ist zugleich der ,Prif-
stein” am Ende des Prozesses.

Danach macht die Prozessleitung einen Metho-
denvorschiag. Je nach Frage eignen sich far

die Bearbeitung unterschiedliche Anséize: Befra-
gen des .Inneren Teams”, Verstndniserweiterung
durch Erarbeiten der Perspektiven der Mediations-
beteiligten, Sammeln von Handlungsalternativen
und deren Ausprobieren usw. Die Prozessleitung
rmoderiert, achtet auf Einhaltung der Regeln und
untferstitzt die Kommunikation. Sie nimmt Reso-
nanz und Reaktionen der Falleinbringerinnen wahr,
um ggf. darauf eingehen zu kénnen. Am Ende
folgt ein Rickblick der Falleinbringerin auf die an-
fangs formulierte Frage: Was hat sich gedndert?
Wie kénnte (ggf.) der nGchste Schritt aussehen?
Abgeschlossen wird mit kurzen Ruckmeldungen
von allen Beteiligten.

Die Klare Struktur hinsichtlich Verlauf und Zeitein-
teilung und die strikte, funktionsbezogene Rollen-
verteilung bilden den Rahmen flr eine profes-
sionelle supervisorische Zusammenarbeit. Auf
methodischer Ebene bietet das Modell die Még-
lichkeit, flexibel auf spezifische Anliegen, individu-
elle Bedurfnisse (der Einbringerinnen), die Gruppe
und den Prozess einzugehen.

Auf Seiten der Prozessleitung erfordert es neben
fundierten Mediationskenntnissen Erfahrung im
supervisorischen Arbeiten und im Begleiten von
Gruppenprozessen. Wie in Mediationen mit vielen
Beteiligten bietet sich die Arbeit zu zweit an.

Voraussetzung auf Seiten der Teilnehmenden ist
die Bereitschaft, ein persénlich relevantes Anliegen
einzubringen; andernfalls gestaltet sich die Bear-
beitung entweder als abstrakte Diskussion oder als
aligemeine Ubung; der Erkenninisgewinn fir die
Mediationstatigkeit der Einbringerin und der ande-
ren Beteiligten ist in beiden Fallen sehr viel geringer.

Die Fragestellungen sind vielfdltig; dennoch lassen
sich wiederkehrende Themen identifizieren: Anlie-
gen, die mit der Rolle, dem Selbstverstdndnis und
den Aufgaben der Mediatorinnen sowie mit be-
rufsfeldspezifischen Besonderheiten (z. B. der Ge-
richfsmediation) zu tun haben, insbes. wenn diese
in einem Spannungsverhdltnis zueinander stehen.’
Solche ,Klassiker” sind u. a.:
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diationsprozessen und die Weiterentwicklung der
mediativen Haltung. Neben allen Unterschieden
zwischen Mediation und Supervision’ sind folgen-

das Einbringen eigener Gedanken und Vor-
schidge, z. B. im rechtlichen Umfeld, Richter-
und Anwaltmediatorinnen: Wie gehe ich mit

meinem Rechiswissen um?

Fragen rund um Erfolg und Scheitern und das
Gefuhl, hinter den eigenen Méglichkeiten geblie-
ben zu sein; Umgang mit persdnlichen Grenzen;
Jkritische Momente” dls (potentielle) Weichen-
stellungen im Geschehen, Umgang mit Blocka-
den und mit ,schwierigen” Beteiligten;

Umgang mit vorhandenen und angenommenen
Erwartungen der Beteiligten und des Umfelds.

v

~

i

3 Lernebenen flr Mediation

Ethik — verstanden im Sinne einer philosophischen
Teildisziplin — meint die (wissenschaftliche) Be-
schaftigung mit menschlichem Handeln, in der
nach Bewertungskriterien gesucht und Motive wie
Folgen des Handelns kritisch abgewogen werden.
Supervision von Mediationspraxis ist demzufolge —
in unserem Verstandnis — die vielleicht nicht wissen-
schaftliche, aber doch systematische Bescharfti-
gung mit mediativem Handeln; das (eigene) Ver-
halten als Mediatorin wird zun&chst ausgehend
von als schwierig erlebten Situationen, Dynamiken
oder eigenen Empfindungen reflektiert; in der Be-
arbeitung des Anliegens werden vorausblickend
fiktive Handlungsmoglichkeiten abgewogen: Was
kénnte — fur mich als Mediatorin, fUr den Medio-
tionsprozess, fur die Beteiligten — hilfreich sein?

So verstehen wir Supervision und Intervision auch
als spezifische Raume und Gelegenheiten fur
ethisches Abwagen von Mediationshandeln.©

3.1 Lernen auf Inhalts- und Prozessebene

Aus der Bearbeitung der Anliegen folgt im besten
Fall ein direktes Lemen fUr die Anliegeneinbringe-
finnen, z. B. indem sie ein vertieftes Verstndnis der
problematischen Situation- oder eine weiterflhren-
de Erkenntnis gewinnen, die das urspringliche
Geflhl einer Blockade auflidst, indem sie (neue)
Handlungsoptionen entdecken usw.. Letztere sind
umso einfacher umzusetzen, je praziser sie im
Rahmen der Supervision gefasst (und ggf. simu-
liert) werden. Die anderen Mitglieder der Gruppe

de Gemeinsamkeiten bemerkenswert:

v
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v

-

v

v

v

v

Supervisions- wie Mediationsbeteiligte werden
als Expertinnen fur ihr Anliegen verstanden
(Prinzip der Selbstbestimmung).

Wichtig fr den Erfolg von Supervision und Me-
diation ist eine moglichst prazise und bearbeit-
bare Formulierung der Anliegen bzw. Themen.
Die Bearbeitung von Anliegen ist gepragt von der
Annahme, dass es verschiedene (gleichberech-
tigte) Wirklichkeiten der Beteiligten gibt; dies er-
fordert eine 16sungsoffene Grundhaltung von Su-
pervisorin wie Mediatorin und allen Beteiligten.
Spetzifische persénliche Hintergrinde sind in bei-
den Verfahren hoch relevant fUr die Bearbei-
tung eines Anliegens. Dies spiegelt sich wider

in der Art und Weise, wie Supervisorinnen und
Mediatorinnen Kommunikation aktiv gestalten,
Offenheit und Vertrauen in den Prozess und ge-
genuber den anderen Beteiligten fragen ent-
scheidend zum Erfolg der Zusarmmenarbeit bei;
sie sind Grundiage dafir, dass brisante Konflikt-
themen behandelt und herausfordermde Beitra-
ge konstruktiv wahrgenommen werden kénnen.
Wie in der Mediation gibt es Fdlle, in denen Be-
feiligten der vertrauliche Umgang mit Informa-
fionen sehr wichtig ist, wahrend er fUr andere
keine so grole Rolle spielt. Aufgabe der Prozess-
leitung ist es, hinsichtlich des Umfangs der Ver-
fraulichkeit Transparenz zu schaffen und damit
den Beteiligten Sicherheit zu vermitteln.

Die Verantwortlichkeit fUr die Prozessgestaltung
ist den Supervisorinnen wie den Mediatorinnen
zugeteilt; beide Prozesse sind von einer spezi-
fischen Gestaltungslogik geleitet, erfordem je-
doch Flexibilitat in der Umsetzung.

Selbst auf der Ebene der Stiifragen lassen

sich Parallelen finden: Wie stark bringen sich
Mediatorin/Supervisorin inhalflich — etwa bei der
Entwicklung von Handlungs- bzw. Lésungsoptio-
nen — ein? In welchem MaBe machen sie inr
methodisches Handwerkszeug fransparent?

Kirsten Schroeter,
Diplom-Psychologin,
Mediatorin BM®

6/ zum Aspekt der Quaiitats-
sicherung ausfuhrlich Glaker,
Negele, Schroeter, im Druck

7/ austuhrich
Hofstefter-Rogger,
2005

8/ Johnsson, Martin (2003).
Mediation in der Supervision,
Mediation durch Supervision -
oder. Sind nicht Supervisoren
die besseren Mediatoren?
supervision, 2, 66-71

Diese nicht abschlieBende Aufzihlung verdeut-
licht den doppelten Lermngewinn, den Gruppen-
supervision fur die QualitGtsentwickiung von Me-
diation zu bieten vermag: Neben der Arbeit an
Anliegen aus der Mediationstétigkeit werden ver-
gleichbare Rollen und Prinzipien mitsamt ihren
Wirkungen erlebt. Die vielfaltigen Bezugspunkte
werden auch in der Profession der Supervision
wahrgenommen, wo bereits provokativ gefragt
wurde, ob Supervisorinnen nicht die besseren
Mediatorinnen seien.®

profitieren im Wege des Sich-Einfuhlens und Mit-
denkens ebenfalls; ihr Verstandnis fur potentiell
problematische Situationen und eigene Empfin-
dungen wird gescharft. Bei ihnen kdnnen Reflexio-
nen der folgenden Art ausgeldst werden: Ware
ich in der Situation, wirde ich jetfzt folgenderma-
Ben vorgehen ...” oder ,Neben ... kann ich mir
nun vorstellen, auch ... auszuprobieren.”

Zugleich ist die Ausgestaltung des Supervisions-
prozesses ein Lernfeld fur die Gestaltung von Me-
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3.1 Gestaltungsaspekte dieser Lernprozesse
Ausgangspunkt fur unser Konzept war die Anfra-
ge zu einem Aufbaumodul fr die Fortbildung von
Richtermediatorinnen. Konzept und Arbeitsweise
basieren auf dem VerstGndnis, dass die Teilneh-
rmenden Expertinnen hinsichtlich ihres Einsatzbe-
reichs sind; Richterinnen, die in Deutschland bei
Gericht Mediation betreiben, betreten ,Neuland”;
sie haben als einzige Erfahrung mit dem spezi-
fischen Anwendungsfeld Gerichtsmediation — un-
abhdéngig davon, wie viel oder wenig Erfahrung
sie im Einzelfall mitbringen, sind sie hier Wegbe-
reiterinnen. Unsere Expertise hingegen liegt in der
Erfahrung als Mediatorinnen, Supervisorinnen fur
Mediatorinnen und als ,Prozessgestalterinnen”.,

Wass veréndert sich, wenn Supervisorinnen im Feld
der Teilnehmenden selbst ,heimisch” oder bewan-
dert” sind? Oder wenn die Gruppe interdisziplinér
zusammengesetzt und keine einheitiche Fachex-
pertise vorhanden ist? In der Mediation wie in der
Supervision gilt”: Alle Betelligten profitieren davon,
wenn sich die Expertise der Gruppe maximal ent-
falten kann. Je mehr die Verfahrensieitung selost
erfahrene Expertinnen sind, desto schwieriger kann
es sein, die Kollegiale Beratung der Teiinehmenden
untereinander in den Mittelpunkt zu stellen; wird die
Rolle des Lehrenden im klassischen Sinne erst ein-
mal Ubernommen, kann es schwer bis unmoglich
sein, dies (wieder) zu dndem.

Ebenso herausfordernd kann die Aufgabe der
Prozessleitung sein, wenn alle Teilnehmenden
Uber vergleichbare Erfahrung verfigen und in
demselben Bereich té&tig sind; die Wahrneh-
mung der unterschiedlichen Rollen ist dann
nicht immer leicht.’® Die Analyse ,Uber den Tel-
lerrand” ist mit heterogenen Gruppen leichter,
systemimmanente ,blinde Flecken” werden
eher deutlich, Vielfalt und Kreativitét der Hand-
lungsaltermnativen erhdhen sich, so dass die
Beratungsqualitat steigt.

Je diverser die Gruppe, desto wichtiger werden
klare Rahmenbedingungen hinsichtlich Verlauf,
Kommunikation und Rollen. Auch hier geht es um
die Prinzipien Selbst- und Inhaltsverantwortung ei-
nerseits, Verfahrensverantwortung andererseits.
Dagegen liegen die Vorteile einer homogene(re)n
Gruppe in der gemeinsamen Erfahrung, der Mog-
lichkeit zu gegenseitiger Unterstltzung in der Um-
setzung und gegenseitiger Bestatigung. Dies kann
insbes. hilfreich sein, wenn Mediation in einem
System neu eingefuhrt wird.

Findet die Supervision in einer mehrtdgigen Ver-
anstalfung statt, so spielt bei der Methodenwahl

auch die Gruppendynamik eine Rolle: Verfrauen
als Voraussetzung fur Offenheit und den Muf, ,sich
zu zeigen”; Abwechslung und aktive Beteiligung
alier etc.. So kann ein Impuls oder eine konfrontie-
rende Rickmeldung durch Supervisorin bei eta-
blierter Arbeitskultur sehr hilfreich sein. Vergleich-
bar mit der Situation von Parteien in der Mediation
kostet es Beteiligte in der Gruppensupervision un-
terschiedlich viel Uberwindung, sich mit einem ei-
genen Anliegen einzubringen. Dementsprechend
wichtig ist der Aufoau von Vertrauen zur Prozesslei-
fung und innerhalb der Gruppe. Methoden, wel-
che besonders zur fiefergehenden Bearbeitung
einladen, sind dann eher in einer spateren Phase
der Veranstaltung geeignet; andemfalls kdnnten
sich Einzelne ,Uberrumpelt” fihlen oder Moglich-
keiten der Methode ,verschenkt” werden.

4 Fazit

Mediation und Supervision kdnnen in Theorie
und Praxis viel voneinander profitieren. Gruppen-
supervision bietet neben Einzelsupervision weitere
fUr Mediatorinnen gewinnbringende, sehr praxis-
relevante Lernfelder: Mediation wird in der ge-
meinsamen Bearbeitung beruflicher Fragestel-
lungen mit personlicher Relevanz auf eine Weise
reflektiert, die zugleich die Grundprinzipien und
ethischen Bewertungskriterien von Mediation
erlebbar macht.
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