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Streit am Arbeitsplatz 16st sich selten von selbst

Interview mit dem Vorstand der Regionalgruppe Nordbaden des Bundesverbandes Mediation

Von Kirsten Baumbusch

Jetzt ist es amtlich und einstimmig: Der
Bundestag hat Mitte Dezember ein Ge-
setz zur Forderung der Mediation und an-
derer Verfahren der auBergerichtlichen
Konfliktbeilegung verabschiedet. Damit
hat der Gesetzgeber nachvollzogen, was
nicht nur in Scheidungsverfahren und
Erbschaftsangelegenheiten lingst zu gu-
ten Ergebnissen fiihrt. Auch Konflikteam
Arbeitsplatz werden immer haufiger
durch diese Art der Vermittlung beige-
legt. Wie und warum das funktioniert,
warum esim Jobimmer wieder kracht und
was eine Losung mit Hilfe von Mediati-
on kosten kann, dazu haben wir Ute Lie-
pold und Dominik Wahlig befragt, die ge-
meinsam der im Frithjahr gegriindeten
Regionalgruppe Nordbaden des Bun-
desverbandes Mediation vorstehen. Bei-
de sind in Sachen Wirtschaftsmediation
tatig.

> Konflikte am Arbeitsplatz kennt jeder.
Warum kommt es im Job so oft zum
Streit?
Liepold: Das liegt zum einen an den gro-
Ben Unterschieden im Hinblick auf Per-
sonlichkeiten, Werte, Ziele und Stile un-
ter Kollegen und an der generellen
Schwierigkeit, im Job tiber Unstimmig-
keiten zu sprechen. Wahlig: Konflikte
tauchen da auf, wo Bediirfnisse nicht er-
fiillt werden, und das ist natiirlich bei der
Arbeit oft der Fall.

> Worin unterscheiden sich der Konflikt
am Arbeitsplatz vom Krach auf dem
Schulhof, in der Nach haft oder in
der Familie?
Liepold: In den Eskalationsstufen gibt es
wenig Unterschiede. Aber das System am
Arbeitsplatz ist komplexer, es gibt Hie-
rarchien und es geht um Macht.
Wahlig: Dazu kommt, dass das klare Ziel
eines Unternehmens ist, Gewinn zu ma-
chen. Das steht im Mittelpunkt, nicht un-
bedingt, dass sich die Menschen dort
wohlfithlen. Das wiederum macht die
Kommunikation bei Problemen noch viel
schwieriger. Viele Chefs sind iiberdies der
Ansicht, dass die Gefiihle ihrer Mitar-
beiter nicht sonderlich wichtig sind.

> Mit welcher Art von Konflikt muss man
rechnen?

Wahlig: Oft gibt es Schwierigkeiten zwi-
schen Teamleiter und erfahrenem Mit-
arbeiter, der denkt, er habe zu wenig Ent-
scheidungsautonomie und konne das
Ganze ohnehin besser. Haufig kommen
aberauch Stellvertreterstreitigkeiten vor,
wo Probleme mit der Fithrung oder mit
nicht vorhandener Fiihrung als Kon-
flikte im Kollegium ausgetragen werden.
Liepold: Daneben gibt es noch viele wei-
tere Konstellationen. Aber immer ist es
zur Losung des Konflikts wichtig, dass die
Kontrahenten die Ahnlichkeit ihrer Be-
diirfnisse erkennen. Die Positionen se-
hen zunéchst ganz unterschiedlich aus,
aberam Ende gehtesumden Wunschnach
Wertschitzung, Unterstiitzung, Zuge-
hérigkeit, Solidaritat, den Wunsch, ef-
fizient arbeiten zu wollen. Das duBert sich
aber hiufig im Zoff darum, wer den
Dienstwagen bekommt oder sich ans
Fenster setzen darf.

> Wie werden diese Probleme iiber Me-
diation gelost?

Liepold: Die zentrale Leistung ist zu-
néchst einmal, dass die Menschen im ge-
schiitzten Rahmen dariiber sprechen, ih-
re Bediirfnisse formulieren und die des
anderen erkennen kénnen.

Wabhlig: Wir leisten Ubersetzungsarbeit.
Wir helfen den Mitarbeitern zu formu-
lieren, was ihnen fehlt, was sie vonei-
nander brauchten, umsich anerkannt und
akzeptiert zu fithlen. Es geht darum, dass
die Gegner Verstandnis fiir den anderen
entwicklen. Die Leitfrage lautet stets:
Was braucht es, damit kiinftig eine gute
Zusammenarbeit méglich ist? So gesehen
ist das Ergebnis sehr konkret und sehr
nach vorne gewandt.

Liepold: Das Ergebnis kann am Ende neue
Spielregeln oder eine andere Aufgaben-
verteilung umfassen. Die Leute sind un-
serer Erfahrung nach extrem kreativ,
wenn sie erst einmal Verstindnis fiirei-
nander entwickelt haben. Das legt eine
Art Schalter um und sorgt fiir Klarheit
tiber die Situation. Allzu schnelle Lé-
sungen zu hinterfragen und fiir Nach-
haltigkeit zu sorgen, ist dann unsere Auf-
gabeals Mediator. Am Endesteht eine von
allen Konflikt-Beteiligten unterschrie-
bene Abschlussvereinbarung, deren Wir-
kung in aller Regel nach ein paar Mona-
ten noch einmal gemeinsam besprochen
wird.

> Was kosten Konflikte oder deren Be-
wiiltigung?

Liepold: Zunachst einmal jede Menge
Produktivitat, Gesundheit, Motivation,
oft gute Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, im Extremfall geht das Ganze bis zu
Rechtsstreitigkeiten, Kiindigung oder der
mithsamen Suche nach einem neuem Ar-
beitnehmer.

Wahlig: Ich habe mal ausgerechnet, was
ein unbehandelter Konflikt eines Mitar-
beiters (Jahresgehalt 50000 Euro) mit ei-
nem Manager (Jahresgehalt 60000 Euro)
kosten kann. Egal, ob er véllig eskaliert
oder weiter schwelt, 15000 Euro kom-
men schnell zusammen. Die Wahr-
scheinlichkeit, dass sich der Streit von
selbst auflost, liegt Gibrigens nur bei fiinf
Prozent. Den Kopf in den Sand zu ste-
cken, ist also keine gute Loésung, auch und
vorallem in finanzieller Hinsicht. Ich fin-
de, da ist Mediation mit durchschnittli-
chen Kosten von 2000 bis 3000 Euro fiir
einen Standardkonflikt am Arbeitsplatz
sehr preiswert.

Am Ende gibt man sich die Hand: Um einen Konflikt zu I6sen, nehmen auch Unternehmen ei

Liepold: Zumal ein geléster Konflikt in
der Regel auch das ganze System zum Po-
sitiven hin veréndert.

Wahlig: Das muss nicht heifien, dass die
fritheren Streithihne die besten Freunde
werden. Aber eine Konfliktklarung kann
das Verhaltnis so lange stabilisieren, bis
eine andere, bessere Losung gefunden
wird. Dann geht jeder gestarkt hervor und
alle, inklusive dem Unternehmen, ge-
winnen.

> Was ist der Unterschied von Mediation
und gerichtlichem Verfahren?
Liepold: Bei letzterem entscheidet eine

andere Person fiir die Beteiligten. In der
Mediation erarbeiten sie die Lésung
selbst. Das fithrt deshalb zu einer viel ho-
heren Zufriedenheit, weil Urteile oft nicht
5o viel mit dem zu tun haben, was den
Menschen gut tut. Die an den Bediirf-
nissen orientierten Lésungen sind ein-
fach fiir alle Beteiligten viel befriedi-
gender.

> Gibt es schon Unternehmen in der Re-
gion, die auf Mediation bei innerbe-

trieblichen Konflikten setzen?
Wahlig: SAP verfiigt iiber ein grofBes
Konfliktmanagement und ein mittler-
weile rund 30-kopfiges
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Ute Liepold (rechts) und Dominik Wahlig I6sen Konflikte am Arbeitsplatz. Foto: Kreutzer

Mediatorenpool, aber
auch Heidelberger
Druckmaschinen, Uni-
Kliniken, die DAS-
Rechtschutzversiche-
rung, Merck in Darm-
stadt oder die Stadt
Heidelberg haben gute
Erfahrungen gemacht.
Diese Trendsetter ha-
ben den Bedarf und die
Zeichen der Zeit er-
kannt.

> Was fasziniert Sie
personlich an Media-
tion?
Liepold: Es ist eine un-
geheuer  sinnstiftende
Tatigkeit, Menschen bei
der Lésung von Kon-
flikten zu unterstitzen.
Die Leute werden wie-
der handlungsfahig,

nen Mediator zu Hilfe. Foto: Kreutzer

man kann ihnen ganz konkret helfen und
dem Unternehmen auch. Die Zufrieden-
heit mit der ausgehandelten Losung ist
iibrigens auBlerordentlich groB, sie liegt
auch noch nach Jahren bei iiber 80 Pro-
zent.

Wahlig: Wenn die Menschen durch das
»~Nadelohr* des Konflikts durchgegan-
gen sind, ist das wie ein magischer Mo-
ment und sie kénnen wieder das leben,
was unser Dasein eigentlich ausmacht,
namlich mit unseren Mitmenschen ge-
deihlich auskommen zu wollen.

STICHWORT

> Mediation ist eine Strategie der
Konfliktlésung, bei der mit Unter-
stlitzung eines neutralen Vermittlers
interessenorientiert und eigenver-
antwortlich Losungen ausgehandelt
werden. Das Verfahren ist in fiinf Pha-
sen strukturiert, es gibt fest verein-
barte Regeln in Form eines Arbeits-
biindnisses und eine verbindliche Ab-
schlussvereinbarung.

Die Regionalgruppe Nordbaden
des  Bundesverbandes Mediation
(www.bmev.de), der mitglieder-
stiarkste Berufsverband fiir Mediato-
rinnen und Mediatoren in Deutsch-
land, wurde am 1. Marz 2011 ge-
griindet. Sie hat derzeit mehr als 100
Mitglieder, die sich regelmafBig tref-
fen. Fiir nahere Informationen stehen
Ute Liepold unter ute.lie-
pold@bmev.de oder Dominik Wahlig
unter dominik.wahlig@bmev.de zur
Verfiigung.




