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Frieden! Die innerbetriebliche Mediation soll Streitigkeiten deeskalieren und die Konfliktparteien zu vertraglichen Lésungen fiihren.

Mediation

Entspannungspolitik
im Unternehmen

Die Mediation eignet sich nicht nur fiir die Losung von
Konflikten zwischen Unternehmen, auch bei innerbetrieblichen
Spannungen wird sie verstarkt eingesetzt.

Nur wenige Unternehmen bleiben von
strukturellen Verdnderungen wie Fusionen,
Outsourcing, Reorganisationen und Per-
sonalabbau verschont. Fiir viele Firmen
haben sich die wirtschaftlichen Rahmen-
bedingungen verschirft, verschiedene Un-
ternehmenskulturen, insbesondere  bei
internationalen Beteiligungen, prallen auf-
einander und die Anforderungen an Mana-
gement und Mitarbeiter sind gewachsen.

Diese Situation bringt ein erhebliches
Konfliktpotenzial mitsich, das durch syste-
mische Einflussfaktoren (z.B. unausgereif-
te Verwaltung und Organisation) noch
gendhrt wird. Stetige Uberforderung, De-
motivation und signifikante Abnahme der
Arbeitsqualitdt sind die Folgen. Die Auf-
winde flir das angestrebte Resultat stei-
gen (berproportional. Kurz gesagt: Das
Unternehmen verliert viel Geld und Zeit,
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nicht selten wird es in seiner Existenz ge-
fahrdet.

Dann kommt es darauf an, professionel-
le Techniken zur Erkennung und Behand-
lung von Kanflikten (Konfliktmanagement)
einzusetzen, um die Spannungen nachhal-
tig abzubauen. Traditionell werden bei
Meinungsverschiedenheiten kollegiale Ge-
spriche (Gespriche zwischen Mitarbei-
tern), Mitarbeitergespriche (Gespriche
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter)
sowie Vermittlungsgespriche unter Ein-
schaltung der Mitarbeitervertretung ge-
fiihrt. Versagen diese bekannten Verfahren,
so kénnen Entscheidungen durch die
Macht des Vorgesetzten oder den Gang
vor Gericht erzwungen werden. In der
Konsequenz filhrt dieses Vorgehen meist
zu einer nicht mehr gut zu machenden
Zerriittung zwischen den Parteien, zu
finanziellem und zeitlichem Aufwand
und nicht zuletzt zu nervlichen Belas-
tungen.

Einen Ausweg aus dieser Situation bietet
die Mediation als alternatives Verfahren,
um Konflikte zu 18sen. Innerhalb des Be-
triebs kann sie sowohl als Alternative zu
konventionellen Verfahren (z.B. Schlich-
tung, schiedsgerichtliche Verfahren oder
auch Machtentscheidung durch Vorge-
setzte) gesehen werden als auch als Mana-
gementinstrument (,Management by Me-
diation").



SPECIAL: WIRTSCHAFTSRECHT

Der Mediator besitzt im Gegensatz zum
Schlichter oder Richter in Schlichtungsver-
fahren bzw. schiedsgerichtlichen Verfah-
ren keine Entscheidungsbefugnis, er ist
Verfahrensfiihrer und begleitet auf dem
Weg zu einer Lésung, die die Parteien
selbststédndig erarbeitet und die dann auch
von allen Seiten getragen wird. Allein die
Parteien entscheiden liber die Annahme
und Umsetzung der erarbeiteten Losung.
Konventionelle Verfahren konzentrieren
sich vorrangig darauf, vergangene Ereig-
nisse aufzuarbeiten und diese rechtlich zu
bewerten. Im Gegensatz dazu sucht die
Mediation gezielt nach zukiinftigen Lésun-
gen, die den Interessen aller Beteiligten ge-
recht werden. Deshalb ergeben sich in ei-
nem Mediationsverfahren in der Regel
bessere Losungen, als sie eine gerichtliche
Auseinandersetzung hervorgebracht hatte.
Fiir die Parteien besonders motivierend ist
die Chance, einen bestehenden Konflikt
kostenginstig, in kurzer Zeit und ohne Ge-
sichtsverlust beizulegen.

Allerdings kann auch die Mediation an
Grenzen stoBen. Das ist beispielsweise
dann der Fall, wenn wesentliche Voraus-
setzungen von den Beteiligten nicht ak-
zeptiert oder nicht eingehalten werden.
Wichtigste Prinzipien fiir eine Mediation
sind Freiwilligkeit, Offenheit, Fairness und
Selbstverantwortung.

Die Mediation bei Konflikten innerhalb
eines Betriebs - im Gegensatz etwa zu
Streitigkeiten zwischen verschiedenen Un-
ternehmen - wird vorrangig durch folgen-
de Aspekte bestimmt:

Mégliche Machtgefdlle und Abhdngig-
keiten miissen im Verfahren besonders
beriicksichtigt werden (z.B. zwischen Vor-
gesetzten und Unterstellten oder zwischen
Projektleiter und Projektmitarbeitern).

Systemische Stdrungen kdnnen neben
Sach- und Beziehungsfragen bestimmend
fiir den konkreten Konflikt sein. Dazu
zdhlen Probleme bei der Zuweisung von
Verantwortung und Arbeitsaufgaben oder
ein Abbau von Arbeitsplatzen.

Die Frage von Selbstbild und Fremdbild
der beteiligten Parteien kann in der kon-
kreten Konfliktsituation eine wesentliche
Bedeutung erlangen.

Die konkreten Rahmenbedingungen in-
nerbetrieblicher Konflikte stellen auch be-
sondere Anforderungen an den Mediator,
der insbesondere als Konfliktmanager und
Fachexperte mit sozialpsychologischen
Kenntnissen gefragt ist. Dariiber hinaus
sind natiirlich Kenntnisse tiber die Arbeits-
gesetzgebung unabdingbar.

Bei der Suche nach geeigneten Mediato-
ren stehen die Branchen- und Berufsver-
binde, wie z. B. die Niimberger Gesellschaft
fir Mediation e.V., zur Verfiigung. [}

Doniela Waldmann und Torsten Komke,
daniela.waldmann @komke.com, torstenkomke @komke.com

Komke Consulting, Erlangen

Arbeitszeugnis

Unterschrift darf nicht zu groB sein

Kiinstler, Popstars oder FuBballer diirfen
ihre Werke oder Autogrammbkarten mit
groBBen Unterschriften schmiicken. Auf ei-
nem Arbeitszeugnis hat die iiberdimensio-
nierte Unterschrift des Chefs aber nichts zu
suchen, berichtet die telefonische Rechts-

beratung der Deutschen Anwaltshotline
und verweist auf einen kuriosen Fall, den
das Landesarbeitsgericht Niirnberg (LAG)
zu beurteilen hatte.

In der stattlichen Gré3e von zehn mal 14
Zentimetern prangte die Unterschrift des

Arbeitgebers auf dem Abschlusszeugnis ei-
ner Angestellten. Damit nicht genug: Die
Unterschrift setzte sich lediglich aus Auf-
und Abwiartsbewegungen zusammen. Die
Frau beschwerte sich und verlangte von
ihrem ehemaligen Chef ein neues Zeugnis
mit dessen tatsdchlicher
Unterschrift. Denn auf dem
Zwischenzeugnis hatte die-
ser mit einem wesentlich
kleineren Schriftzug unter-
zeichnet.

Die Richter urteilten, dass
solchermalBien Uberdimen-
sionierte Unterschriften ab-
solut ungebriuchlich seien.
.Denn durch die riesige Un-
terschrift kann bei poten-
ziellen neuen Arbeitgebern
der Verdacht aufkommen,
der Unterzeichner wolle
sich vom Zeugnistext distanzieren”, so die
Richter. Das brauchten die Arbeitnehmer
nicht hinzunehmen. |
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Urteil des LAG Niirnberg,
Aktenzeichen 4 Ta 153/05
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Konzentrieren Sie sich mit Inrem Fachwissen auf Ihr Geschdft!

Von Rechtsangelegenheiten entlasten wir Sie. Die Rechisanwdélte unseres Teams sind
spezialisiert auf die Rechtsgebiete, die alliGglich mittelstGndische Gewerbe- und
Handelsbetriebe freffen. Bedenken Sie auch: erst zum Rechtsanwalt — dann Vertrége!

Unserer besonderer Service: Wir kommen zu lhnen in den Betrieb.
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