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1. Einleitung

Jeder Mensch ist einzigartig und erlebt die Wirklichkeit anders. Es ist die
natlrlichste Sache der Welt, dass wir unsere Umwelt unterschiedlich
wahrnehmen, Erlebnisse verschieden bewerten, eigene nicht vergleichbare
Geflhle haben und nach eigenem Willen handeln. Es liegt daher in der Natur der
Sache, dass zwischen Menschen Differenzen bestehen. Ob aus Differenzen
Konflikte entstehen, ist davon abhangig, wie wir Differenzen erleben und wie wir
damit umgehen (vgl. Glas, 2010, S. 22f.). Doch was tun, wenn aus Differenzen
Konflikte werden?

Eine Moglichkeit Konflikte zu bearbeiten, zu kldren und zu I6sen ist die Mediation.
In den letzten Jahren hat dieses Konfliktbearbeitungsverfahren auch in
Deutschland zunehmend an Bedeutung gewonnen.

Die Bearbeitung und Klarung von Konflikten am Arbeitsplatz gehért zu den
Flhrungsaufgaben (vgl. Hertel, 2009, S. 13ff.). Kommt es zu einem Konflikt
zwischen Beschaftigten, ist die nachste direkte Vorgesetzte' fiir eine Bearbeitung
und Lésung des Konflikts zustandig und verantwortlich. Das bedeutet, dass sie
die Klarung des Konflikts selber in die Hand nehmen oder dafiir sorgen muss,
dass dies geschieht. Die direkte Vorgesetzte ist also die zustandige
Ansprechperson, an die sich Beschéftigte bei einem Konflikt hinwenden kénnen
(vgl. Thomann, 2008, S. 191).

In Betrieben, in denen es eine Arbeitnehmervertretung gibt, haben die
Beschéftigten eine weitere Mdglichkeit: Sie kénnen sich bei Konflikten am
Arbeitsplatz auch an den Betriebsrat (den Personalrat, die Mitarbeitervertretung)
wenden. Doch welche Handlungsmdéglichkeiten hat der Betriebsrat, wenn
Beschaftigte bei ihm wegen eines Konflikts Hilfe und Unterstiitzung suchen?

Als Betriebsratsvorsitzender in einem Betrieb der Behindertenhilfe mit derzeit
rund 240 Beschéftigten gehért der Umgang mit Konflikten zu meinem
Arbeitsalltag. Und doch ist kein Konflikt wie der andere und jedes Mal stellt sich
die Frage von Neuem: Wie damit umgehen?

In der vorliegenden Arbeit befasse ich mich mit der Frage, unter welchen
Voraussetzungen Betriebsratsmitglieder bei Konflikten zwischen Beschaftigten

' Wenn ich im Text die weibliche oder mannliche Form gebrauche, ist immer das jeweils
andere Geschlecht mitgemeint.



die Rolle eines Vermittlers einnehmen und Mediation als Konfliktbearbeitungs-
verfahren anwenden kénnen, welche Chancen damit verbunden sind und welche
Grenzen es gibt. Damit verbunden werde ich zunéchst einen Uberblick geben,
was mit ,Konflikt“ gemeint ist, mich mit der Aufgabe und Rolle des Betriebsrats
auseinandersetzen und das Konfliktbearbeitungsverfahren ,Mediation“ naher

vorstellen.

2. Konflikte zwischen Beschaftigten
2.1. Begriffsklarung ,,Konflikt*

Der Begriff ,Konflikt“ kommt von dem lateinischen Wort ,conflictus®, das
,<ZusammenstoB® bedeutet. Unterschiede, Gegensatze und Unvereinbarkeiten
sind allein noch kein Konflikt. ,Differenzen zu haben ist die natirlichste Sache der
Welt“ (Glasl, 2010, S. 22). Wenn Differenzen aufeinander prallen, kann es jedoch
zu einem Konflikt kommen. Ob Differenzen zu einem Konflikt fihren, ist davon
abhéangig wie Menschen ,Differenzen erleben und wie sie mit ihnen umgehen*
(Glasl, S. 22f.).

Konflikte kénnen grundlegend in ,Soziale Konflikte* (auch ,intersubjektive
Konflikte® oder ,interpersonale Konflikte® genannt) und in ,Innere Konflikte (auch
.innerpsychische Konflikte“ oder ,intrapersonale Konflikte* genannt) unterteilt
werden (vgl. Montada/Kals, 2007, S. 100; Hertel, 2009, S. 14).

Bei ,Inneren Konflikten“ handelt es sich um Entscheidungskonflikte eines
Menschen, der innerlich hin- und hergerissen ist und nicht so recht weis, was er
tun oder wie er sich verhalten soll. Die Differenzen bestehen in unterschiedlichen
Entscheidungsoptionen. Innere Konflikte kbnnen nach Aussen wirken und zu
sozialen Konflikten fihren oder deren Verlauf beeinflussen (vgl. Schulz von Thun,
1998, S. 120; Montada/Kals, 2007, S. 100).

Unter sozialen Konflikten sind Konflikte zwischen mehreren Menschen gemeint.
Friedrich Glasl definiert einen sozialen Konflikt folgendermaBen:

~Sozialer Konflikt ist eine Interaktion
- zwischen Aktoren (Individuen, Gruppen, Organisationen usw.)
- wobei wenigstens ein Aktor
- Differenzen (Unterschiede, Widerspriiche, Unvereinbarkeiten)
im Wahrnehmen
und im Denken/Vorstellen/Interpretieren
und im Flihlen
und im Wollen
- mit dem anderen Aktor (anderen Aktoren) in der Art erlebt,
- dass beim Verwirklichen dessen, was der Aktor denkt, fihlt oder will, eine
Beeintrdchtigung



- durch einen anderen Aktor (die anderen Aktoren) erfolge.*
(Glasl, 2010, S. 24)

Demnach flhren Differenzen dann zu einem sozialen Konflikt, wenn die
Verhaltensweise eines Menschen von einem anderen Menschen als
Beeintrachtigung erlebt wird. Eine Beeintrachtigung liegt dann vor, wenn die
Verhaltensweise eines anderen Menschen nicht im Einklang mit unseren
momentanen Bedurfnissen steht. Es kann daher auch gesagt werden: ,Ein
Konflikt ist tragischer Ausdruck eines unerfillten Bedlrfnisses® (Rosenberg,
2010, S. 27).

2.2. Konflikttypen

Konflikte kénnen viele Themen und Hintergriinde haben, unterschiedlich
ausgetragen werden, hinsichtlich der Intensitat verschiedenartig verlaufen und
sich aufgrund der Beteiligten unterscheiden. Konflikte lassen sich daher in
verschiedene Konflikttypen klassifizieren, womit jedoch keine scharfe
Abgrenzung der Konflikttypen zueinander gemeint ist. Dies wére wegen
fliessender Ubergénge nicht méglich und auch nicht sinnvoll. Eine Einschitzung
und Klassifizierung von Konflikten hat den Zweck eine passende und geeignete
Mdéglichkeit der Konfliktbearbeitung auswéahlen zu kénnen. Die folgende Tabelle
gibt einen Uberblick, anhand welcher Kriterien sich Konflikte und Konflikt-
situationen unterscheiden und einschatzen lassen. Sie kann als Checkliste im
Rahmen der Auftragsklarung genutzt werden, wenn Hilfe und Unterstitzung fur
die Klarung eines Konflikis angefragt wird.

Soziale Arena Reichweite des Konflikts
U Mikro-soziale Arena U Friktion
(Einzelpersonen oder Kleingruppe) (begrenzte Themen)
U Meso-soziale Arena Q4 Positionskampf
(Abteilung oder Organisationseinheit) (Versuch Einfluss auf Kosten anderer auszudehnen)
U Makro-soziale Arena Q Systemverandernder Konflikt
(Einbeziehen der Offentlichkeit oder Einwirkung (Versuch der Durchsetzung einer umfassenden
Aussenstehender) Systemveranderung)
Austragungsform Kommunikationssituation
U heiBer Konflikt U symmetrisch
(Streit wird offen ausgetragen) (gleiche Hierarchie-Ebene oder gleichrangige
D kalter Konflikt Zusammenarbeitsform)
(Streit wird verdeckt ausgetragen) O kom plementér
(unterschiedliche Hierarchie-Ebenen)
Konfliktart Rechtliche Aspekte
4 Sachkonflikt U Rechtsstreitigkeit
U Methodenkonflikt U Regelungsstreitigkeit
4 Zielkonflikt
U Beziehungskonflikt 4 Konflikt berGhrt Individualrecht
O Wertekonflikt Q Konflikt berGhrt Kollektivrecht
QO Verteilungskonflikt
U Rollenkonflikt




Eskalationsqrad
Q 1 Verhartung

O 2 Debatte und Polemik
4 3 Taten statt Worte

Konfliktparteien

Q Mitarbeiter/in — Mitarbeiter/in
U Mitarbeiter/in - Vorgesetzte/r
U Mitarbeiter/in — Team/Abteilung

U4 4 Images und Koalitionen U Team/Abteilung - Team/Abteilung

O 5 Gesichtsverlust
U4 6 Drohstrategien

4 7 Begrenzte Vernichtungsschlage

U 8 Zersplitterung

U 9 Gemeinsam in den Abgrund

U Betriebsrat — Arbeitgeber

(vgl. Ballreich/Glasl, 2007, S. 249f.; Glasl, 2010, S.98ff., Montada/Kals, 2007, S.

81ff.)

2.3 Haufige Themen bei Konflikten zwischen Beschéftigten

Konflikten zwischen Beschéftigten am Arbeitsplatz kdnnen verschiedene Themen

zum Inhalt haben. Es ist mdglich, dass ein Konflikt gleichzeitig mehrere Themen

zum Inhalt hat. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick. Die Beispiele stammen

aus meiner Praxis und sind so gewahlt, dass eine mégliche Beeintrachtigung, die

zu einem Konflikt fihren kann, erkennbar wird. Die Aufzahlung der Themen

erfolgt alphabetisch ohne Gewichtung und ist nicht abschlieBend.

Thema Beispiele

Absprachen A hélt sich nicht an Absprachen mit B.

Arbeitshaltung A ist der Meinung B macht nur Dienst nach Vorschrift.
Arbeitsinhalt A halt die Tatigkeit von B. fUr unsinnig.

Arbeitsmenge

A und B sind unterschiedlicher Meinung, wieviele Aufgaben
in der zur Verfligung stehenden Zeit erledigt werden
kdénnen.

Arbeitsmittel

A stellt B nicht die erforderlichen Arbeitsmittel zur
Verflgung.

Arbeitsorganisation

A sagt aus Zeitgriinden den Gesprachstermin mit B ab.

Arbeitsqualitat

A ist mit der Arbeitsqualitat von B unzufrieden.

Arbeitsstil A will bei wichtigen Tatigkeiten nicht gestdrt werden,
deshalb soll B. Telefongespréache entgegennehmen.

Arbeitstempo A arbeitet B zu langsam.

Arbeitszeit A kann nur vormittags arbeiten, deshalb soll B nachmittags
einspringen.

Gerechtigkeit A wird nicht wie die anderen Kollegen von B gelobt und

findet das ungerecht.

Informationsfluss

A ist der Meinung B hat die Information zu spat und nicht an
die richtige Stelle weitergegeben.

Kontrolle

A sieht sich von B standig kontrolliert.




Ordnung am Arbeitsplatz | A legt die Unterlagen nicht so ab, dass B sie finden kann.
Prioritaten A halt andere Aufgaben fir wichtig und dringend wie B.
Rechtsfragen A legt die Betriebsvereinbarung anders aus als B.
Umgangsformen A spricht mit B in lauter herablassender Stimme.

Urlaub A und B wollen zur gleichen Zeit Urlaub nehmen.
Verantwortung A schiebt die Verantwortung fir den Fehler auf B.
Zusammenarbeit A halt Absprachen mit B flr nicht notwendig.
Zustandigkeit A halt B fur nicht zusténdig.

Die Themen lassen sich in solche, die im zwischenmenschlichen Bereich liegen,
in solche, die Rechtsfragen berthren kénnen und in solche, bei denen es sich
um reine Rechtsfragen handelt, voneinander abgrenzen. So sind beispielsweise
Themen wie ,Umgangsformen® oder ,Arbeitsstil“ rechtlich nicht oder kaum
greifbar, wahrend Themen wie die ,Zusténdigkeit“ oder ,Verantwortlichkeit® sich
auch aus dem Arbeitsvertrag und einer Stellenbeschreibung ergeben kénnen.
Hat ein Thema, die Auslegung und Anwendung eines Vertrages oder einer
Rechtsvorschrift (Gesetz, Verordnung, etc.) zum Inhalt, handelt es sich um eine
reine Rechtsfrage. Wo die Grenzen einer Mediationstatigkeit eines
Betriebsratsmitglieds verlaufen, darauf werde ich weiter unten noch eingehen.

3. Aufgabe und Rolle des Betriebsrats
3.1. Der Betriebsrat als Vertretung der Beschaftigten

Rechtliche Grundlage fir die Errichtung und das Tatigwerden eines Betriebsrats
ist das Betriebsverfassungsgesetz. In ihm ist die Stellung des Betriebsrats im
Betrieb und sind seine Aufgaben definiert, aus denen sich seine Rolle ableiten
|asst.

Der Betriebsrat wird von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im Betrieb
als deren Vertretung gewahlt. Er setzt sich beim Arbeitgeber flr die Anliegen der
Belegschaft ein und vertritt deren Interessen. Im Verhaltnis zum Arbeitgeber hat
der Betriebsrat somit die Rolle einer Interessenvertretung.

Die Rolle des Betriebsrats als Interessenvertretung wird deutlich durch die
Aufgaben, die ihm der Gesetzgeber zugewiesen hat. So hat der Betriebsrat die
Aufgabe darliber zu wachen, dass die zugunsten der Arbeitnehmer geltenden
Gesetze, Verordnungen, Unfallverhitungsvorschriften, Tarifvertrage und
Betriebsvereinbarungen durchgefliihrt werden. Er soll MaBnahmen, die dem
Betrieb und der Belegschaft dienen, beim Arbeitgeber beantragen. Er hat




Anregungen und Beschwerden der Beschaftigten entgegenzunehmen und beim
Arbeitgeber auf Abhilfe und Erledigung hinzuwirken. Der Betriebsrat soll die
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit férdern. Er soll
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor Benachteiligung wegen des Alters, der
Herkunft oder wegen einer Behinderung schitzen. Der Betriebsrat soll
MaBnahmen des Gesundheitsschutzes der Beschéftigten férdern. Und er soll die
Beschaftigung im Betrieb férdern und sichern (vgl. § 80 Abs. 1 BetrVG).

Die gesetzliche Pflicht, die Einhaltung der zugunsten der Arbeitnehmer geltenden
Rechtsnormen zu verfolgen, stellt klar, dass der Betriebsrat einseitiger Vertreter
der Interessen der Belegschaft ist. Deutlich wird dies auch durch die anderen
genannten Aufgaben, die im Interesse der Arbeitnehmer sind und h&ufig dem
zunternehmerischen Ziel, méglichst hohe Gewinne zu erzielen, zuwiderlaufen*
(Siebert/Becker, § 80 Rn. 1).

Auch wenn der Betriebsrat zwischen Arbeitgeber und Belegschaft, sozusagen in
der Mitte, angesiedelt ist, hat er also nicht die Rolle bei Konflikten zwischen dem
Arbeitgeber und der Belegschaft zu vermitteln. Er ist vielmehr dem Zweck des
Betriebsverfassungsgesetzes, das zu den Arbeitnehmerschutzgesetzen zahlt,
verpflichtet, die vom Arbeitgeber persdnlich und wirtschaftlich abhangigen
Arbeitnehmer zu schiitzen und das Machtungleichgewicht zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer auszugleichen.

An dieser Stelle sei auch auf den Willen des Gesetzgebers verwiesen, ,der
Betriebsrat soll sich daflr einsetzen, dass die Arbeitnehmer nicht ihren
Arbeitsplatz und damit inre Lebensgrundlage verlieren* (Begriindung zum
BetrVerf-Reformgesetz vom 02.04.2001, BT-Drucksache 14/5741, S. 46). Der
Betriebsrat ist also nicht dafir da, ,um den ,Rausschmiss’ zu regulieren. Als
Interessenvertretung der abhangig Beschéftigten muss er inn méglichst
verhindern® (Siebert/Becker, § 102 Rn. 6). Er hat somit die Rolle eines
,<anwaltlichen Pflichtverteidigers®. Im Verhaltnis zum Arbeitgeber ist der
Betriebsrat parteiisch und nicht neutral.

Als Interessenvertretung ist der Betriebsrat das Sprachrohr nicht einzelner,
sondern aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im Betrieb. Da die
Interessen innerhalb der Belegschaft abhangig vom Status (wie z.B. Praktikantin,
Fachkraft, Einrichtungsleitung), dem Geschlecht, der Herkunft, dem Alter,
familiarer Verhaltnisse (z.B. mit oder ohne schulpflichtige Kinder oder
pflegebedurftiger Angehdrige) oder anderer Griinde vielschichtig sind, hat der



Betriebsrat die Aufgabe die Interessen ,zu bindeln, abzuwéagen, in einen
gréBeren Zusammenhang zu stellen und nach sorgféltiger Prifung gegeniber
dem Arbeitgeber zu vertreten® (Helms/Rehbock, 2010, S. 87). Daraus ergibt sich,
dass es nicht Aufgabe des Betriebsrats ist, die Interessen einzelne Arbeitnehmer
gegen die Interessen anderer Arbeitnehmer zu vertreten. Er hat stattdessen
zwischen den unterschiedlichen Interessen innerhalb der Belegschaft zu
vermitteln und gleichzeitig dafirr zu sorgen, ,dass alle im Betrieb tatigen
Personen nach den Grundséatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden*
(vgl. § 75 Abs. 1 BetrVG).

Wie der Betriebsrat seine Aufgaben als Interessenvertretung wahrnimmt, wo er
Schwerpunkte in seiner Arbeit setzt, was er den Beschéftigten bietet und welche
Politik er verfolgt, ist abhangig vom Selbstverstédndnis der einzelnen
Betriebsratsmitglieder und wie diese ihre Rolle sehen und leben.

3.2. Méagliche Rollen als Betriebsratsmitglied
3.2.1. Begriffsklarung ,,Rolle*

Unter einer Rolle ist eine bestimmte Verhaltensweise zu verstehen, ,mit der wir
auf Erwartungen anderer Personen in spezifischen Situationen reagieren®
Rehbock/Helms, 2011, S. 64). Sie ,definiert sich durch die Aufgabe, die mit ihr
verbunden ist* und ,wird auBerdem durch die Menschen, mit denen ich diese
Aufgaben teile und durch mich selbst bestimmt“ (Helms/Rehbock, 2010, S. 81).

Ob ein Mensch eine bestimmte Rolle einnehmen und ausfillen kann, wird durch
individuelle Gegebenheiten wie Geschlecht, Alter, Qualifikation, Erfahrung und
psychische und physische Verfassung und von sozialen Gesichtspunkten wie
Erwartungen, Aufgaben, Normen und Regeln bestimmt und beeinflusst (vgl.
Rehbock/Helms, 2011, S. 64).

3.2.2. Rollen als Betriebsratsmitglied

Jeder Mensch hat eine Vielzahl an Rollen in seinem Leben. Beschaftigte, die in
den Betriebsrat gewahlt wurden, sind gleichzeitig Angestellte und Kollegen und
kénnen neben der Rolle als Betriebsratsmitglied beispielsweise eine Rolle als
Gruppenleitung, als Qualitatsbeauftragter oder als Sprecherin einer gewerk-
schaftlichen Betriebsgruppe haben. ,Eben noch in der Verhandlung mit dem
Arbeitgeber, sitze ich im nachsten Augenblick vielleicht in einem Ausschuss oder
wieder an meinem Arbeitsplatz“ (Rehbock/Helms, 2011, S. 65). Hinzu kommen
verschiedene Rollen im privaten Bereich.
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Wahrend ein Betriebsratsmitglied im Verhéltnis zum Arbeitgeber die Rolle eines

anwaltlichen Pflichtverteidigers, eines Mittlers oder eines Reprasentanten und

Sprachrohrs der Belegschaft hat, kann es im Verhaltnis zu den Arbeithehmer-

innen und Arbeitnehmern eine Rolle als ,Seelsorger®, Auskunftsperson, Berater,

Begleiter, Unterstitzer oder Vermittler haben (siehe folgendes Schema).

Rolle

Erlduterung

»Seelsorger*

Die Rolle als ,Seelsorger‘ nehmen Mitglieder
des Betriebsrats ein, wenn Beschéftigte auf sie
zukommen, die einfach etwas loswerden
wollen und jemanden brauchen, der ihnen
zuhort.

Auskunftsperson

Die Rolle der Auskunftsperson nehmen
Mitglieder des Betriebsrats ein, wenn sie von
Beschaftigten um Auskunft zum Beispiel tGber
die richtige Eingruppierung oder
Kiindigungsfristen gebeten werden.

®
(]
(]
°

Berater

Die Rolle des Beraters nehmen Mitglieder des
Betriebsrats ein, wenn sie Beschéaftigte
hinsichtlich der Durchflihrung des
Arbeitszeitgesetzes sowie anderer
Rechtsvorschriften, bei Konflikten am
Arbeitsplatz oder in sonstigen betrieblichen
Angelegenheiten beraten.

He (¢

Begleiter

Die Rolle des Begleiters nehmen Mitglieder
des Betriebsrats ein, wenn sie Beschaftigte zu
einem Gesprach begleiten und anwesend
sind, ohne sich an dem Gespréach aktiv zu
beteiligen.

Be-i| ||| Be i

Unterstiitzer

Die Rolle des Unterstitzers nehmen Mitglieder
des Betriebsrats ein, wenn sie Arbeitnehmer
beim geltend machen von Rechtsansprichen
unterstitzen, die Zustimmung zu einer
Versetzung verweigern oder einer Kiindigung
widersprechen (vgl. §§ 99, 102, 103 BetrVG).

e I/ e [~

e (i
X e

Vermittler

Die Rolle des Vermittlers nehmen Mitglieder
des Betriebsrats ein, wenn sie von
Arbeitnehmern gebeten werden, zwischen
ihnen und anderen Arbeitnehmern zu
vermitteln — zum Beispiel wenn sich
Arbeitnehmer benachteiligt oder ungerecht
behandelt oder in sonstiger Weise beein-
tréchtigt fihlen (vgl. § 84 BetrVG).

Dieses Schema entstand im Rahmen meiner Rollenklarung unter Zuhilfenahme des Modells des
»Inneren Team* von Schulz von Thun (vgl. Schulz von Thun, 1998).
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Ein Betriebsratsmitglied hat also eine Vielzahl an unterschiedlichen Rollen, die
jede flir sich besondere Anforderungen hinsichtlich Grundhaltung und Verhalten
haben. Um nicht in Rollenkonflikte zu geraten, ist es sinnvoll, das sich
Betriebsratsmitglieder Klarheit Gber die verschiedenen Rollen verschaffen und
Rollen, die nicht miteinander vereinbar sind, klar voneinander abgrenzen.
Wendet sich dann eine Kollegin oder ein Kollege an das Betriebsratsmitglied,
kann es Uber eine Auftragsklarung feststellen, in welcher Rolle es gefragt ist und
ob es die Rolle einnehmen kann und nach seinem Selbstverstandnis auch will.

Fazit

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Die Mitglieder des Betriebsrats
haben die Aufgabe, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und deren Rechte
zu schitzen und deren Interessen gegenliber dem Arbeitgeber zu vertreten. Sie
sind parteilich zugunsten der Beschaftigten. Dabei kbnnen ihnen unterschiedliche
Rollen zufallen. Abhangig vom Anlass und von der Stellung im Gremium, kénnen
sie die Rolle des ,Seelsorgers”, der Auskunftsperson, des Beraters, Begleiters,
Unterstitzers, Vermittlers und/oder Reprasentanten haben. Sowohl die
verschiedenen beruflichen als auch die verschiedenen privaten Rollen gilt es
,unter einen Hut zu bringen® und gleichzeitig voneinander abzugrenzen und so

fir Rollenklarheit zu sorgen.

4. Handlungsmoglichkeiten des Betriebsrats bei Konflikten
zwischen Beschaftigten

Wenden sich Beschéftigte wegen eines Konflikts mit Kolleginnen oder Kollegen
an den Betriebsrat, stellt sich die Frage, wie sich Betriebsratsmitglieder dazu
verhalten kénnen. Sich nicht zu verhalten ist nicht méglich (vgl. Watzlawik, 1969,
S. 53: ,Man kann nicht nicht kommunizieren.“) Beeinflusst wird das Verhalten
davon, wie Betriebsratsmitglieder ihre Rolle sehen und welches
Selbstverstandnis sie von Betriebsratsarbeit haben (siehe 3.2).

Welche Handlungsmdglichkeiten Betriebsratsmitglieder bei Konflikten zwischen
Beschaftigten haben, ist abh&ngig von

m den Konflikithemen und -hintergrinden, der Konfliktebene und dem
bisherigen Konfliktverlauf (siehe 2.2),

m dem Auftrag eines oder der Konfliktbeteiligten,

m den Kompetenzen und der Qualifikation der Betriebsratsmitglieder

m und den gesetzlichen Rechten und Pflichten des Betriebsrats
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Grundsatzlich lassen sich die Handlungsméglichkeiten des Betriebsrats in
,MaBnahmen zur Selbststérkung/-veranderung“ und in ,MaBnahmen zur

Konfliktbearbeitung, -klarung und -l6sung* unterscheiden.

4.1 Mégliche MaBnahmen zur Selbststarkung/-veranderung

Hierzu gehdren das ,seelsorgerische Gesprach®, sowie die Beratung und das
Coaching von einzelnen Konfliktbeteiligten.

Mit ,seelsorgerischen Gesprach® meine ich ein Gesprach, in dem Beschaftigte
ihre Situation schildern und ihre Sorgen aussprechen kénnen und das
Betriebsratsmitglied fur die Mitarbeiterin einfach nur da ist und ihm zuhért.

Mit Beratung meine ich ein Gesprach, in dem mit der Mitarbeiterin die Situation
besprochen wird, das Betriebsratsmitglied eine erste (rechtliche) Einschatzung
der Situation vornimmt, Handlungsmadglichkeiten aufzeigt und gegebenenfalls
weitere Hilfen vermittelt (z.B. Rechtsanwalt, Mobbingberatungsstelle).

Mit Coaching meine ich ein ,Beraten ohne Ratschlage” durch das
Betriebsratsmitglied, mit dem Ziel vorhandene Ressourcen und Kompetenzen der
Mitarbeiterin (wieder) zugénglich zu machen und sie bei der Entwicklung von
Handlungsmd&glichkeiten und neuer Lésungen zu unterstitzen (vgl. Radatz,
2009).

4.2 Mégliche MaBnahmen zur Konfliktbearbeitung, -klarung und -l6sung

Hierzu gehdren das direkte Gesprach und die Verhandlung eines
Betriebsratsmitglieds mit den Konfliktbeteiligten, die Durchflihrung von einer vom
Betriebsrat moderierten Abteilungsversammlung zu einem strittigen Thema, die
Einleitung eines férmliche Beschwerdeverfahren geman § 85 BetrVG, die
Regelung von haufig strittigen Themen im Rahmen der Mitbestimmungsrechte
geman § 87 BetrVG und die Beantragung der Versetzung oder Entlassung von
Arbeithnehmern gemaB § 104 BetrVG.

Zur Méglichkeit des direkten Gespraches mit den Konfliktbeteiligten gehért das
Vermitteln zwischen den Konfliktbeteiligten durch ein Betriebsratsmitglied in Form
einer Mediation, mit der ich mich im Folgenden naher befassen werde.

5. Mediation
5.1 Begriffsklarung ,,Mediation*

Mediation ist eine Mdglichkeit der Konfliktbearbeitung. Wértlich Ubersetzt heifBt
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Mediation ,Vermittlung“.? Im ,Gesetz zur Férderung der Mediation und anderer
Verfahren der auBergerichtlichen Konfliktbeilegung“ (MediationsG) werden die
Mediation und die Rolle des Mediators wie folgt definiert:

,Mediation ist ein vertrauliches und strukturiertes Verfahren, bei dem Parteien mit
Hilfe eines oder mehrerer Mediatoren freiwillig und eigenverantwortlich eine
einvernehmliche Beilegung ihres Konflikts anstreben. (...) Ein Mediator ist eine
unabhéangige und neutrale Person ohne Entscheidungsbefugnis, die die Parteien
durch die Mediation fihrt* (§ 1 MediationsG).

Nach dieser Definition hat eine Mediation folgende wesentlichen Merkmale:
B Eine Mediation ist ein strukturiertes Verfahren.
B Die Teilnahme an einer Mediation ist freiwillig.
B Eine Mediation ist vertraulich, d.h. nichtoffentlich.

B Durch die Mediation flihren ein oder mehrere Mediatoren, die zwischen
den Konfliktparteien (auch ,Medianden“ genannt) vermitteln.

B Der/die Mediator/in ist unabhangig und in der Sache neutral und ohne

Entscheidungsbefugnis.

B Die Konfliktparteien entscheiden eigenverantwortlich und somit
selbstbestimmt darlber, wie sie den Konflikt beilegen.

B Die Konfliktldsung erfolgt einvernehmlich, d.h. in Form einer Ubereinkuntt,
mit der alle Konfliktparteien einverstanden sind.

Da Mediation auf kein ,einheitliches Theoriengebdude zuriickgefuhrt werden
kann“ (Patera, 2005, S. 13) und Mediation keine geschitzte Bezeichnung ist, gibt
es Unterschiede in der konkreten Ausgestaltung des Verfahrens, auch wenn ,das
grundsétzliche Vorgehen® durchaus vergleichbar ist (vgl. lttner, 2009, S. 30). Eine
Differenzierung des Konzepts der Mediation ist nach der Absicht und
Grundhaltung, dem Anwendungsbereich, den Konfliktbeteiligten und dem Ort
maoglich.

5.2 Absicht und Grundhaltung

Nach Besemer kann Mediation aus ,verschiedenen Beweggriinden“ angeboten
werden (Besemer, 2009, S. 190). Er beschreibt und unterscheidet folgende vier

Absichten und Grundhaltungen (Mediationsphilosophien):

2 ,Vermittlung® ist die deutsche Ubersetzung von ,Mediation® (engl.). Der Begriff ,Mediation* (lat. ,mediatio")
leitet sich aus den Wértern ,medius” (lat. ,Mitte”) und ,mediare” (lat. ,zu vermitteln®) ab.
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Grundhaltung/Absicht

Beschreibung

Mediation als Instrument der sozialen
Organisation von unten

Die Konfliktbearbeitung wird nicht
Ubergeordneten Stellen Uberlassen,
sondern selbst in die Hand genommen.

Abhéangigkeit von bevormundenden
Obrigkeitsstrukturen werden gelockert
und autonome Lebensweisen gefdrdert.

Mediation als Instrument der
Befriedung und Unterdriickung

~>chwache” und ,Machtlose” werden
Ubervorteilt und Uber den Tisch gezogen

Machtungleichgewichte werden
konserviert statt ausgeglichen

Unrecht wird als Einzelfall hinter
verschlossenen Tiren verhandelt,
anstatt es ans Licht der Offentlichkeit zu
bringen

Mediation als Instrument effektiver und
befriedigender Problemiésung
(Lésungsorientierte Mediation)

Problemlésung vorrangig

Die Interessen der Konfliktparteien
werden in den Mittelpunkt geriickt

Probleme werden zum beiderseitigen
Nutzen geklart (win-win-Lésungen)

Mediation als Instrument der
Transformation durch persénliche
Starkung und gegenseitige
Anerkennung

(Transformative Mediation)

Befahigung der Konfliktbeteiligten
zukinftig konstruktiv miteinander
umzugehen ist vorrangig

Selbstvertrauen und Selbstwertgefihl
der Konfliktbeteiligten werden gestéarkt
und Handlungsmaéglichkeiten erweitert
(Empowerment)

EinfUhlungsvermdgen und Anerkennen
der Bediirfnisse und Interessen fir die
andere Konfliktpartei werden entwickelt

(vgl. Besemer, 2009, S. 190)

Ein Verstandnis von Mediation, welches die Anséatze der Idsungsorientierten

Mediation und der transformativen Mediation vereint, ist die psychologisch

orientierte Mediation, deren Absicht es ist ,eine vertiefte Konfliktbearbeitung mit

dem Fokus auf die zukiinftige Beziehungsgestaltung, aber auch eine Regelung

fir den konkreten Konflikt finden” zu wollen (lttner, 2009, S. 31). Eine weitere

Form der Mediation ist die der Kldrungshilfe nach Christoph Thomann, bei der die

schwierigen Gefuhle von Menschen in Konfliktsituationen im Mittelpunkt stehen

(vgl. Thomann, 2008).

5.3. Anwendungsbereich, Konfliktbeteiligte und Ort

Eine Mediation kann nach Anwendungsbereich, Konfliktbeteiligte und Ort

differenziert werden. So kann fir jeden Anwendungsbereich besonderes Spezial-

und Hintergrundwissen hilfreich, sinnvoll und notwendig sein. Abhéangig von den
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Konfliktbeteiligten kann es Unterschiede in der Verfahrensfiihrung geben (z.B.
mehrere Sitzungen bei Zwei-Parteien-Mediationen oder eine ganztagige
Mediationssitzung bei Teams und Gruppen, Durchfiihrung der Mediation mit oder
ohne Co-Mediator, etc.).

Die Mediation im Bereich der Wirtschaft und des Arbeitslebens wird als
Wirtschaftsmediation bezeichnet. Anwendungsfelder kénnen sein: Konflikte
innerhalb eines Unternehmens, Konflikie zwischen zwei oder mehreren

Unternehmen und Konflikte zwischen Unternehmen und Offentlichkeit.

Bei Konflikten innerhalb eines Unternehmens I&sst sich die Wirtschaftsmediation
unter rechtlichen Gesichtspunkten in drei Anwendungsbereiche unterscheiden:
B individuelles Arbeitsrecht

B kollektives Arbeitsrecht

B Gesellschaftsrecht (vgl. Eyer, 2003).

Eine weitere Unterscheidung kann erfolgen in
B interne Mediation und

B externe Mediation.

Mit interne Mediation (auch innerbetriebliche oder innersystemische Mediation
genannt) ist eine Mediation gemeint, die von einem Betriebsangehdrigen mit
Mediationsausbildung durchgefthrt wird. Unter externe Mediation ist eine
Mediation durch einen betriebsfremden Mediator gemeint.

5.4 Ablauf einer Mediation

Eine Mediation ist ein Vermittlungsgesprach, das nach einer bestimmten Struktur
verlauft und 5 Gesprachsphasen beinhaltet. Die folgende Tabelle gibt einen
Uberblick wie eine Mediation ablaufen kann:
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Gesprachsphase

Beschreibung

Phase 1: Klarung des Verfahrens und der
Einleitung Rahmenbedingungen
Phase 2: Darstellung des Konflikts und der Positionen

Darlegung der Sichtweisen

durch die Konfliktbeteiligten und Festlegung
der Themen

Phase 3:
Konflikterhellung, Vertiefung, Klarung

Erhellung und Klarung der Bedirfnisse und
Interessen, die sich hinter den Positionen
verbergen

Phase 4: Erarbeitung und Sammlung von
Lésungssuche Lésungsideen
Phase 5: Verstandigung auf eine Lésung und

Ubereinkunft

Vereinbarung konkreter MaBnahmen

(vgl. Besemer, 2009, S. 76ff.)

Der hier vorgestellte Ablauf dient zur Orientierung im Mediationsprozess und ist

nicht als starre standardisierte Vorgehensweise zu verstehen. Die genaue

Vorgehensweise ist von der jeweiligen Konfliktsituation abhangig und kann dem

Verlauf des Mediationsgesprachs angepasst werden (vgl. Besemer, 2009, S. 76).

Dem Mediationsgespréach geht in der Regel ein Vorgesprach voraus, in dem die

Voraussetzungen und die Rahmenbedingungen fir eine Mediation geklart

werden (auch Vorphase bzw. Pre-Mediation genannt). Im Anschluss an das

Mediationsgesprach kann eine Umsetzungs- bzw. Evaluationsphase folgen (vgl.
Ballreich/Glasl, 2007, S. 81ff; Montada/Kals, 2007, S. 276).

Waéhrend des gesamten Mediationsprozesses sorgt der Mediator flr einen

sicheren Rahmen, damit die Konfliktbeteiligten die Méglichkeit haben ihre

Sichtweise des Konflikts zu schildern und sie alles ausgesprechen kénnen, was

sie bewegt und was ihnen wichtig ist. Der Mediator strukturiert hierzu das

Gesprach und férdert die Verstandigung in dem er aktiv zuhért und die

Wortbeitrage der Konfliktbeteiligten wiederholt, zusammenfasst und Fragen stellt,

bis er die Konfliktbeteiligten verstanden hat. Mit ,verstehen® ist gemeint: ,den

Sinn der Worte (oder nonverbalen Signale) erfassen, die inneren Beweggriinde

nachvollziehen, sich das auBere Kréftefeld, auf dem jemand steht, vor Augen

fihren® (Schulz von Thun, 2010, S. 16).

Waéhrend des Mediationsprozesses erfolgt die Kommunikation der Konflikt-

beteiligten zunchst Gber den Mediator, in dem jede Konfliktpartei nacheinander

dem Mediator ihre Sichtweise des Konflikts schildert, wahrend die jeweils andere

Konfliktpartei zuhért und die Méglichkeit hat neues zu erfahren. Im weiteren




Andi Wagner: Betriebsratsmitglieder als Vermittler bei Konflikten zwischen Beschéftigten. Voraussetzungen, Chancen und Grenzen.
www.andi-wagner.de

Verlauf fordert der Mediator schrittweise eine direkte Kommunikation der
Konfliktparteien (vgl. Besemer, 2009, S. 81ff.).

Eine Mediation kann sich abhangig von der Komplexitat des Konflikts und der
Zahl der Konfliktbeteiligten Uber eine oder mehrere Sitzungen erstrecken.

6. Vermittlung und Mediation durch Betriebsratsmitglieder
6.1 Gesetzliche Anknilipfungspunkte

Die Bearbeitung von Konflikten in der Arbeitswelt findet in Deutschland
Uberwiegend auf der rechtlichen Ebene statt. Mediation als Instrument der
Konfliktbearbeitung ist in den Betrieben noch wenig verbreitet. In
Standardlehrblichern zum Arbeitsrecht findet sie daher bislang nicht oder kaum
Erwéahnung (vgl. Fischer, 2009, 176). Eine gesetzliche Regelung in der
Betriebsverfassung gibt es zur Mediation nicht. Dennoch finden sich im
Betriebsverfassungsgesetz Anknipfungspunkte, fur eine Vermittlungs- und
Mediationstatigkeit von Betriebsratsmitgliedern bei Konflikten am Arbeitsplatz, die
ich im Folgenden darstellen und anschlieBend bewerten werde.

Recht auf Inanspruchnahme des Betriebsrats

Beschaftigte sind berechtigt sich wahrend der Arbeitszeit und unter Fortzahlung
des Arbeitsentgelts an den Betriebsrat oder an ein Betriebsratsmitglied inres
Vertrauens zu wenden (vgl. § 39 BetrVG). Sie kdnnen dies einzeln oder
zusammen tun (vgl. Siebert/Becker § 39 Rn. 6) und haben die Méglichkeit hierzu
den Betriebsrat aufzusuchen oder sich von einem Betriebsratsmitglied am
Arbeitsplatz aufsuchen zu lassen (vgl. Fitting § 39 Rn. 31). Dartber hinaus sind
Beschaftigte berechtigt zu Gesprachen ein Betriebsratsmitglied ihrer Wahl zur
Erdrterung, Unterstitzung oder Vermittlung hinzuziehen (vgl. §§ 81 Abs. 4, 82
Abs. 2, 84 Abs. 1 BetrVG).

Recht auf Erérterung von Konflikten

Eine gesetzliche Beschrankung der Themen, die mit dem Betriebsrat oder mit
einzelnen Betriebsratsmitgliedern erortert werden drfen, gibt es nicht (vgl.
Siebert/Becker § 39 Rn. 4). Die Themen mussen jedoch in den Aufgabenbereich
des Betriebsrats fallen (vgl. Fitting § 39 Rn. 22).

Zu den Amtspflichten des Betriebsrats gehéren, ,dartiber zu wachen, dass alle im
Betrieb tatigen Personen nach den Grundséatzen von Recht und Billigkeit
behandelt werden“ und ,die freie Entfaltung der Persdnlichkeit der im Betrieb
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beschéftigten Arbeithnehmer zu schitzen und zu férdern“ (§ 75 Abs. 2 BetrVG).
Ausdricklich in den Aufgabenbereich des Betriebsrats féllt die Entgegennahme
von ,Anregungen von Arbeitnehmern®. Anregungen kénnen Vorschlage oder
Beschwerden sein (vgl. § 80 Abs. 1 Nr. 3 BetrVG; Fitting § 80 Rn. 24). Sie
kénnen eine subjektiv empfundene Benachteiligung, ungerechte Behandlung
oder sonstige Beeintrachtigung durch Vorgesetzte oder andere Arbeitnehmer
zum Inhalt haben (vgl. § 84 Abs. 1 BetrVG; Fitting § 85 Rn. 3) .

Recht Konfliktbearbeitung vorzuschlagen

Beschaftigte sind berechtigt gegenltber dem Betriebsrat die Bearbeitung eines
Konflikts anzuregen und hierzu Vorschlage zu machen (vgl. § 80 Abs. 1 Nr. 3).
Der Betriebsrat ist verpflichtet den Sachverhalt und die Vorschlége zu prifen.

Recht auf Einbindung in Konfliktbearbeitung

Der Betriebsrat ist verpflichtet ,die Selbstandigkeit und Eigeninitiative der
Arbeitnehmer und Arbeitsgruppen zu férdern® (§ 75 Abs. 2 BetrVG). Den
Beschaftigten soll ,Raum fir kreative, selbstgestaltete und eigenverantwortliche
Arbeit belassen werden® (vgl. Fitting § 75 Rn. 171). Hierzu gehért die
,Einbeziehung der Betroffenen in die Regelung ihrer Probleme* und eine
Gestaltung der Betriebsratsarbeit, die Betroffene ,nicht entmiindigt” (vgl.
Siebert/Becker § 75 Rn. 12).

Amtsfiihrung in eigener Verantwortung

Betriebsratsmitglieder fihren Ihr Amt in eigener Verantwortung. Jedem
Betriebsratsmitglied stehen ,sich aus dem Wesen seines Mandats ergebende
origindre Aufgaben zu, die ihm selbst durch einen Beschluss des BR nicht
entzogen werden kdnnen® (Fitting § 37 Rn. 47). Dies gilt auch fur den Fall, wenn
ein Betriebsratsmitglied von Arbeitnehmern zu einem Gesprach hinzugezogen
wird (vgl. Fitting § 82 Rn. 13).

Freiheit im Handeln

Es steht dem Betriebsrat frei, wie er bei Anregungen, Vorschlagen oder
Beschwerden von Beschaftigten auf Erledigung und Abhilfe hinwirkt. Der
Betriebsrat und seine Mitglieder haben einen Beurteilungsspielraum. Eine
Einschaltung des Arbeitgebers ist nur dann zwingend, wenn nur dieser fur eine
Erledigung oder Abhilfe sorgen kann. Mitglieder des Betriebsrats kénnen
Beschaftigte auch direkt beraten und unterstitzen und so auf eine Erledigung

hinwirken.
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Wird ein Betriebsratsmitglied von einem Beschaftigten zu einem Gespréach
hinzugezogen, hat der Beschaftigte keinen Anspruch auf ein bestimmtes
Verhalten des Betriebsratsmitglieds. Das Betriebsratsmitglied kann an dem
Gesprach selbst aktiv teilnehmen und darf Fragen stellen und Vorschlage
machen (vgl. Fitting § 82 Rn. 13).

Welcher Gespréachs-, Beratungs- und Verhandlungkonzepte sich das
Betriebsratsmitglied im Rahmen seiner Tatigkeit bedient bleibt ihm Uberlassen.

Unabhangigkeit

Die Mitglieder des Betriebsrats sind in der Austbung ihres Amts unabhangig. Um
die Unabhéangigkeit zu gewahrleisten, erhalten Betriebsratsmitglieder einen
besonderer Kindigungsschutz und fir die Austbung ihres Amtes kein Entgelt
(vgl. Fitting § 37 Rn. 7). Das Betriebsratsmitglied darf ,im Interesse der
unparteiischen und unabhangigen Wahrnehmung des Amtes aus dessen
FOhrung keine Vorteile haben aber auch keine EinbuBen erleiden” (Fitting § 37
Rn. 7).

Verpflichtung zur Verschwiegenheit

Die Mitglieder des Betriebsrats dlirfen Dinge, die sie im Rahmen ihrer Tatigkeit
erfahren, und die nicht offenkundig sind, nicht gegeniber anderen offenbaren.
Dies gilt unter anderm auch fir betriebliche Belange von Arbeitnehmern wie das
Verhéltnis zu Kollegen und Vorgesetzten (vgl. Fitting § 120 Rn. 5). Wendet sich
ein Arbeitnehmer an den Betriebsrat in vertraulichen Angelegenheiten, hat der
Betriebsrat die notwendige Diskretion sicherzustellen (vgl. Fitting § 39 Rn. 22).

Betriebsratsmitglieder, die von Arbeitnehmern zu Gespréachen hinzugezogen
werden, missen Uber den Inhalt stillschweigen wahren. ,Diese Pflicht gilt
gegentber jedermann, auch gegeniber dem Betriebsrat und den Gbrigen
Betriebsratsmitgliedern® (Fitting § 79 Rn. 33). Gleiches gilt in Bezug auf alle
anderen personlichen Verhaltnisse und Angelegenheiten des Beschéftigten, die
einem Betriebsratsmitglied bekannt werden (vgl. Fitting § 79 Rn. 34).

Fazit

Beschaftigte haben die Mdglichkeit, sich bei einem Konflikt an ein
Betriebsratsmitglied ihres Vertrauens zu wenden und mit diesem alle im
Zusammenhang mit einem Konflikt stehenden Fragen zu erértern. Wollen
Beschaftigte einen untereinander bestehenden Konflikt klaren und I6sen, haben
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sie die Mdglichkeit, eine Mediation vorzuschlagen und ein Betriebsratsmitglied

ihres Vertrauens um Vermittlung zu bitten.

Das Betriebsratsmitglied kann seinerseits prifen und entscheiden (eine
entsprechende Qualifikation vorausgesetzt), ob eine Mediation sinnvoll und
maoglich ist und ob es als Mediator die richtige Person ist. Eine Unterstiitzung der
Beschéftigten bei der Konfliktklarung in Form einer Mediation, 1aBt sich mit der
gesetzlichen Pflicht begriinden, ,die Selbsténdigkeit und Eigeninitiative der
Arbeitnehmer und Arbeitsgruppen zu férdern® (§ 75 Abs. 2 BetrVG).

Ein vom Betriebsratsgremium und Arbeitgeber unabhangiges Handeln eines als
Betriebsratsmitglied tatigen Mediators, wird durch das Betriebsverfassungsgesetz
nicht ausgeschlossen. Eine vertrauliche Behandlung der Inhalte einer Mediation,
die einem Betriebsratsmitglied in der Rolle als Mediator bekannt werden, ist im
Rahmen des Betriebsverfassungesetz zuldssig und maglich.

AbschlieBend kann festgehalten werden, dass das Betriebsverfassungsgesetz
Ankndpfungspunkte enthalt, die eine Vermittlungs- und Mediationstatigkeit durch
Betriebsratsmitglieder grundsétzlich méglich machen. Welche Voraussetzungen
und Ausschlusskriterien zu berlcksichtigen sind, darauf gehe ich im Folgenden

ein.

6.2 Voraussetzungen fiir eine Mediationstatigkeit von
Betriebsratsmitgliedern

Unter Berlcksichtigung des ,Européischen Verhaltenskodex fur Mediatoren® und
dem ,Gesetz zur Férderung der Mediation und anderer Verfahren der
auBergerichtlichen Konfliktbeilegung® (MediationsG, Entwurfsfassung vom
08.12.2010) sollten folgende Voraussetzungen flir Mediationen durch

Betriebsratsmitglieder erfillt sein.:

Qualifikation

Die Tatigkeit als Mediator setzt bestimmte Kenntnisse und Fahigkeiten voraus.
Das Betriebsratsmitglied muss daher eine einschlagige Ausbildung vorweisen
und sich regelmaBig fortbilden, ,um die Konfliktbeteiligten in sachkundiger Weise
durch die Mediation fihren zu kénnen“ (vgl. § 5 MediationsG; 1.1 Verhaltens-
kodex).
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Akzeptanz

Es obliegt den Konfliktbeteiligten einen Mediator auszuwahlen, zu dem sie
vertrauen haben. Das Betriebsratsmitglied, das durch die Mediation fihren soll,
muss daher von allen Konfliktbeteiligten als Mediator akzeptiert werden (vgl. § 2
Abs. 1 MediationsG).

Freiwilligkeit

Mediation ist ein Verfahren, das auf Freiwilligkeit beruht. Die Konfliktbeteiligten
mussen daher eine Mediation wollen und zur Teilnahme bereit sein; die
Mediation darf nicht angeordnet worden sein (vgl. § 2 Abs. 2 MediationsG).

Auftragsklarung

Das Betriebsratsmitglied muss wissen, mit welchen Anliegen es angesprochen
wird und welche Rolle von ihm gewlinscht oder erwartet wird (siehe 3.2.2). Soll
es aktiv werden, braucht es einen klaren Auftrag. Winschen die
Konfliktbeteiligten eine Mediation, missen sie das Betriebsratsmitglied klar und
unmissverstandlich mit der Durchfiihrung einer Mediation beauftragen.

Unabhangigkeit und Neutralitat

Mediation setzt eine neutrale und allparteiliche Haltung des Mediators, sowie
dessen Unabhéangigkeit voraus. Ein Betriebsratsmitglied darf deshalb nur dann
als Mediator tatig werden, wenn es den Konfliktbeteiligten ,alle Umsténde
offenlegt, die seine Unabhangigkeit und Neutralitat beeintrachtigen kénnen“ und
wenn bei Vorliegen solcher Umstande die Konfliktbeteiligten seiner Tatigkeit als
Mediator ausdrtcklich zustimmen (vgl. § 3 Abs. 1 MediationsG).

Das Betriebsratsmitglied muss gegentber den Konfliktbeteiligten erklaren, dass
es fur die Konfliktparteien in derselben Sache wahrend oder nach der Mediation
—auch im Falle des Scheiterns der Mediation - nicht téatig werden wird. Das
bedeutet in der Praxis, dass das Betriebsratsmitglied sich auch an Beratungen im
Betriebsrat in derselben Sache nicht aktiv beteiligt, Gber Inhalte der Mediation
stillschweigt und sich bei Beschlissen durch Stimmenthaltung neutral verhalt.

Vertraulichkeit

Die Durchfuhrung einer Mediation und alle Informationen in diesem
Zusammenhang sind vertraulich zu behandeln. Es muss daher gewahrleistet
sein, dass das Betriebsratsmitglied, das als Mediator tatig wird, tber den Inhalt
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der Mediation und Uber die Tatsache, dass eine Mediation stattfinden soll oder
stattgefunden hat, stillschweigen kann (vgl. 4. Verhaltenskodex).

Eignung fir Mediation

Eine Mediation muss sich fir die Bearbeitung des Konflikts eignen. Das
Betriebsratsmitglied muss daher, bevor es als Mediator tétig wird, im Rahmen
einer Konfliktdiagnose prifen, ob eine Mediation mdglich ist oder ob andere
MaBnahmen und Verfahren zur Konfliktbearbeitung sinnvoller sind.

6.3 Ausschlusskriterien

Neben den Voraussetzungen, die fur eine Mediation durch Betriebsratsmitglieder
erflillt sein missen, gibt es einige Ausschlusskriterien, die zu berlcksichtigen
sind. Eine Mediation durch Betriebsratsmitglieder ist aus meiner Sicht in
folgenden Fallen ausgeschlossen:

m Das Betriebsratsmitglied ist ,in der selben Sache* fir einzelne
Konfliktbeteiligte bereits ,tatig gewesen” (vgl. § 3 Abs. 1 MediationsG).

m Die Konfliktbeteiligten gehéren unterschiedlichen Hierarchie-Ebenen an (z.B.
Vorgesetzt/e — Mitarbeiter/in).

m Bei dem Konfliktthema handelt es sich um eine Rechtsstreitigkeit.

Gehoren die Konfliktbeteiligten unterschiedlichen Hierarchie-Ebenen an, ist eine
Mediation nicht generell ausgeschlossen. Dasselbe gilt, wenn es sich bei dem
Konflikithema um eine Rechtsstreitigkeit handelt. Ein Betriebsratsmitglied hat in
einer solchen Situation jedoch per Gesetz einen anderen Auftrag, namlich das
Machtungleichgewicht auszugleichen und dafiir zu sorgen, dass die zugunsten
der Arbeitnehmer geltenden Gesetze durchgefihrt werden. Ein Betriebsrats-
mitglied ist in einer solchen Situation also nicht neutral und allparteilich und kann
daher nicht als Mediator tatig werden.

6.4 Vorteile und Nachteile einer internen Mediation durch
Betriebsratsmitglieder

Die Vermittlung bei Konflikten zwischen Beschaftigten durch Betriebsrats-
mitglieder ist eine Variante der internen Mediation. Bei der internen Mediation
durch Betriebsratsmitglieder sehe ich im Vergleich zur externen Mediation, bei
der die Mediatorin von Aussen in den Betrieb kommt, folgende Vor- und
Nachteile:
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Mogliche Vorteile einer internen
Mediation durch ein
Betriebsratsmitglied

Mogliche Nachteile einer internen
Mediation durch ein
Betriebsratsmitglied

Geringerer Zeitaufwand, weil
Mediatorensuche entfallt

Die Konfliktbeteiligten wissen sofort,

Die Konfliktbeteiligten sind gegeniber
einem Betriebsratsmitglied méglicher-
weise nicht so offen, wie gegenlber
einem externen Mediator.

mit wem sie es zu tun haben

B Schnelle Vereinbarung eines
Mediationstermins mdglich

B Betriebliches Wissen und ihm bekannte
inoffizielle Informationen kénnen das

o ) B Betriebsratsmitglied hemmen, die

B Kostenglnstig, da kein Honorar anfallt Jrichtigen® Fragen zu stellen und offen

B Betrieb und Unternehmenskultur ist mit den Konfliktbeteiligten umzugehen.

dem Betriebsratsmitglied bekannt m Das Betriebsratsmitglied kann im Falle
B Ldsungen kdnnen bezuglich ihrer eines Scheiterns der Mediation in
Umsetzbarkeit von dem Betriebs- derselben Sache fur die Konfliktbetei-
ratsmitglied besser eingeschatzt ligten nicht mehr tatig werden und wird
werden im Betriebsrat ,handlungsunfahig®.

B Weniger Aufwand und bessere B Der gute Ruf des Betriebsratsmitglieds
Mdglichkeiten fiir Nachbetreuung kann bei einem Scheitern der
Mediation Schaden nehmen.

7. AbschlieBende Betrachtung

Beschéftigte haben die Méglichkeit, sich wegen eines Konflikts am Arbeitsplatz
an ein Betriebsratsmitglied ihres Vertrauens zu wenden. Das Betriebsratsmitglied
hat in einer solchen Situation verschiedene Mdglichkeiten sich zu verhalten und
zu handeln. Die Handlungsoptionen sind abhangig vom Konflikttyp, dem eigenen
Rollenverstandnis, den Kompetenzen und der Qualifikation als Betriebsrats-
mitglied sowie von den betrieblichen und gesetzlichen Rahmenbedingungen.

Ein Universalwerkzeug fir die Bearbeitung von Konflikten gibt es nicht. Es gibt
Werkzeuge, die sind gut und solche, die sind weniger gut geeignet. Fir das
Betriebsratsmitglied ist es daher sinnvoll, Uber einen vielseitig ausgestatteten
,Werkzeugkoffer” fir die Bearbeitung von Konflikten zu verfigen, um im
Bedarfsfall auf das ,richtige” Werkzeug zugreifen zu kénnen.

Neben Gesetzen gehdrt die Mediation zu den Werkzeugen, die in einem
Werkzeugkoffer von Betriebsraten nicht fehlen sollten. Denn nicht jeder Konflikt
hat Rechtsfragen zum Inhalt und &8t sich im Rahmen des Arbeitsrechts klaren
und I6sen. Konflikte zwischen Beschaftigten bewegen sich haufig im zwischen-
menschlichen Bereich und betreffen Fragen des Umgangs miteinander.
Mediation ist eine Méglichkeit, um solche Konflikte zu bearbeiten.

Wahrend Betriebsratsmitglieder im Verhaltnis zum Arbeitgeber die Rolle einer

Interessenvertretung haben und somit parteiisch sind, sind sie im Verhaltnis zur
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Belegschaft fur alle Beschéftigten gleichermaBen zustandig. Sie vertreten die

Interessen aller und nicht einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Bei Konflikten zwischen Arbeitgeber/Vorgesetzen und Mitarbeiter sind
Betriebsratsmitglieder stets parteilich und haben eine Rolle, die mit einem
»=anwaltlichen Pflichtverteidiger” vergleichbar ist, die den Zweck hat, ein
bestehendes Machtungleichgewicht auszugleichen. Bei Konflikten zwischen
Beschaftigten auf gleicher Hierarchieebene kdnnen Betriebsratsmitglieder
dagegen allparteilich agieren und eine Vermittlerrolle einnehmen (vgl. auch
Budde, 2003, S. 249).

Da ein gewahltes Betriebsratsmitglied sein Ehrenamt nicht voribergehend
niederlegen bzw. ruhen lassen kann, ist es auch dann Mitglied des Betriebsrats,
wenn es als Mediator tatig wird. Wichtig ist daher, flr Rollenklarheit zu sorgen
und die Rolle des Mediators im Falle einer Vermittlungstatigkeit von anderen
Rollen deutlich abzugrenzen.

Im Betriebsverfassungsgesetz finden sich einige AnknUpfungspunkte, die es
Betriebsratsmitgliedern méglich machen, die Rolle eines Mediators einzunehmen
und Kolleginnen und Kollegen bei der Klarung und Lésung von Konflikten zu
unterstitzen. Gleichwohl ist in jedem Einzelfall zu prufen, ob die
Voraussetzungen fir eine Mediation durch ein Betriebsratsmitglied erfillt sind

oder die Hinzuziehung eines externen Mediators zu bevorzugen ist.

Die Voraussetzungen und Ausschlusskriterien flr eine Mediation setzen einem
Betriebsratsmitglied engere Grenzen fur eine Vermittlungstétigkeit wie sie ein
externer Mediator hat. Dartiber hinaus ist es von der Betriebskultur abhangig, ob
es als ,gutes Recht* angesehen wird, wenn sich Beschéaftigte wegen eines
Konflikts an ein Betriebsratsmitglied wenden. Haben Beschaftigte Beflrchtungen,
sie kdbnnten Nachteile haben, wenn sie den Betriebsrat inanspruchnehmen, wird
ein Betriebsratsmitglied in der Regel wohl nicht als Vermittler zur Bearbeitung
eines Konflikts angefragt werden.

Andererseits sind mit der Mdglichkeit einer Mediation durch ein Betriebsrats-
mitglied auch Chancen verbunden. Wenn die Arbeitgeberin oder der zustandige
Vorgesetzte bei einem Konflikt zwischen Beschéftigten nicht fir eine Bearbeitung
und Klarung des Konflikts sorgt, méglicherweise ihn bewuBt schwelen 148t oder
sogar anheizt (z.B. in Verbindung mit UmstrukturierungsmaBnahmen und einem
damit einhergehenden Stellenabbau), kann ein Mediationsangebot durch
Betriebsratsmitglieder fir Beschéftigte sehr wichtig sein. In so einem Fall ist es
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gut, wenn die Konfliktbearbeitung von den Beschaftigten mit Unterstitzung lhrer

Interessenvertretung ,selbst in die Hand“ genommen werden kann.

Mediation als ,Instrument der sozialen Organisation von unten” (vgl. Besemer,
2009, S. 190) kann daher auch eine Chance und ein Beitrag dazu sein, den
Betriebsfrieden zu sichern und den Zusammenhalt und die Solidaritat unter den
Beschaftigten zu starken.

,,Wer als Werkzeug nur den Hammer kennt,
fiir den ist jedes Problem ein Nagel.“ (Paul Watzlawick)
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