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Das vorliegende Handbuch entstand im Juli 2009 als Ergebnis des européischen Projektes ,Modell
einer Mediation - als Werkzeug fiir die Gleichstellung am  Arbeitsmarkt”
(http://mediacija.zsss.si/sl), das seitens der Europ&ischen Kommission, Haushaltsposten 04.03.03.02.,
und des Bundes freier Gewerkschaften Sloweniens finanziell unterstiitzt wurde.

Partner des Projektes waren:
Projekttrager aus der Republik Slowenien: Bund freier Gewerkschaften Sloweniens (ZSSS) —
WWW.Z555.5Si.
Internationale Partner:
Republik Osterreich: Osterreichischer Gewerkschaftsbund (OGB) — www.oegb.at,
Vereinigtes Kénigreich GroRbritannien und Nordirland: Transport Salaried Staff’s Association
(TSSA) — www.tssa.org.uk,
Republik Kroatien: Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH) — www.sssh.hr.
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Fir den Inhalt des Handbuches ist die Autorin verantwortlich und der Inhalt gibt keinesfalls den
Standpunkt der Européischen Union wider.

ERLAUTERUNG: Die in maskuliner grammatikalischer Form niedergeschriebenen
Personenbezeichnungen werden im Handbuch neutral fir Frauen und Ménner verwendet.
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VORWORT:

Das vorliegende Handbuch dient dem Zweck, die Ziele der politischen Dokumente der Europdischen
Kommission und des Bundes freier Gewerkschaften Sloweniens auf dem Gebiet der Gleichstellung
auf der Ebene der einzelnen Arbeitgeber umzusetzen. Das Handbuch wurde fiir den Gebrauch in
Slowenien ausgearbeitet, es kann aber fiir die Verwendung in den Gbrigen EU-Mitgliedstaaten und in
den Beitrittskandidaten mihelos liberarbeitet werden.
i % Mitteilung der Kommission an den Rat, das Europiische Parlament, den Européischen Wirtschaft:
und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen, KOM(2006) 92, Briissel, 1.3.2006
i Ein Fahrplan fir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern (2006—2010) — Zitate:
»Dieser Fahrplan legt sechs Schwerpunkte fiir EU-MaRBnahmen zur Gleichstellung fiir den Zeitraur
i 2006—2010 vor: gleiche wirtschaftliche Unabhingigkeit fiir Frauen und Minner; Vereinbarkeit vo
Beruf und Privatleben; ausgewogene Reprasentanz in Entscheidungsprozessen; Beseitigung alle
 Formen geschlechterbezogener Gewalt; Beseitigung von Geschlechterstereotypen; Forderung de
Gleichstellung in AuBen- und Entwicklungspolitik.”

i,,Viele Frauen verfiigen lber die héchsten Bildungsabschliisse, Frauen sind am Arbeitsmarkt star
: vertreten und haben wichtige Positionen im Gffentlichen Leben erreicht. Trotzdem bestehen nach wie vc
Ungleichheiten, die sich noch verstéirken kénnten, da der globale Wettbewerb flexiblere und mobiler
i Arbeitskriifte verlangt. Frauen kann das stérker betreffen, da sie hiufig gezwungen sind, sich zwische
Kindern und Karriere zu entscheiden, weil flexible Arbeitsregelungen und Betreuungseinrichtunge
© fehlen, weil Geschlechterstereotype sich hartndckig halten und weil Mdnner einen deutlich geringere
Teil der familiéren Verpflichtungen iibernehmen.”

»Die Position von Frauen am Arbeitsmarkt spiegelt die von ihnen erzielten Fortschritte, einschliefilich i
+ den fiir die Lissabon-Strategie zentralen Feldern wie der Bildung und der Forschung, nicht wider. Dies
. Verschwendung von Humankapital kann sich die EU nicht leisten.”

*Plan des Bundes freier Gewerkschaften Sloweniens (ZSSS) fiir die Gleichstellung 2007-201
Resolution des 5. Kongresses des ZSSS, 7. Dezember 2007

i Bestimmung der Gewerkschaftspolitik beziiglich der Gleichstellung — Zitate:

»Die Gewerkschaften, die sich im ZSSS zusammenschliefsen, teilen den Arbeitnehmerinnen ur
i Arbeitnehmern mit, dass wir eine Arbeitnehmerorganisation sind, welche die Gleichstellungsrundsdt;
fir alle Kategorien von Beschdftigten sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch in der eigene
i Gewerkschaftsorganisation umsetzen wird. Die Diskriminierung ist die Ursache der sozialen, materielle
und rechtlichen Ungleichheit. Wir sprechen uns gegen jegliche unmittelbare und mittelbai
» Diskriminierung auf Grundlage der Nationalitdt, Rasse oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts, ein
Elternschaft bzw. von familiéiren Pflichten, einer Behinderung, des Glaubens oder der Uberzeugung, de
i Alters, der sexuellen Ausrichtung oder auf Grundlage eines anderen persdnlichen Umstandes aus, der de
einzelnen bei der Verwirklichung der grundliegenden Freiheiten hindert.“

i,, Wir werden dahingehend wirken, dass jeder Arbeitnehmerin oder jedem Arbeiternehmer derselt
» Zugang zu einer Ausbildung, zu einem Beruf, zu einer Beschdftigung und zu einem berufliche
Fortkommen sowie zum sozialen Schutz gewdhrleistet wird. Besondere Aufmerksamkeit werden wir de
i benachteiligsten Kategorien von Arbeitnehmern widmen. Die gewerkschaftsinterr
! Organisationsstruktur wird dahingehend gedndert, dass verschiedenen Kategorien von Arbeitnehmer.
wie z. B. Frauen, Arbeitnehmern in befristeten Arbeitsverhiltnissen, Jugendlichen, Behinderte
Migranten und anderen, erméglicht wird, dass sie ihre spezifischen Interessen geltend machen kénnen.”
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EINLEITUNG

Mit dem vorliegenden Handbuch zur Schulung von Gleichstellungsbeauftragten setzt der Bund freier
Gewerkschaften Sloweniens (ZSSS) die Resolution des 5. Kongresses des ZSSS — den Plan des ZSSS fur
die Gleichstellung 2007-2011 — um. Die Schulung von neuen Gleichstellungsbeauftragten unter den
Vertrauenspersonen der Gewerkschaft wird parallel zum Projekt der Schaffung des neuen Zentrums
des ZSSS fiir Mediation in Arbeitskonflikten verlaufen. Dieses Projekt wird im Zeitraum 2009-2010
von der Rechtsabteilung des ZSSS in Zusammenarbeit mit dem Slowenischen Verein der Mediatoren
durchgefihrt und abgeschlossen werden. Beide Projekte stellen einen bedeutenden Schritt fir die
Einflihrung einer neuen Leistung fiir Gewerkschaftsmitglieder dar: die Mediation als Mittel zur
friedlichen Beilegung von Arbeitskonflikten

Hierbei handelt es sich um die Umsetzung der Initiative des Gleichstellungsausschusses des ZSSS aus
dem Jahr 2004. Dieses beratende Gremium der ZSSS-Prasidentschaft auf dem Bereich der
Gleichstellung stellte damals ndmlich fest, dass sich Arbeitnehmer zur Ldsung von zahlreichen
Schwierigkeiten bzw. Konflikten in Bezug auf die Ungleichheit bzw. Diskriminierung am Arbeitsplatz
hiufig an dafiir spezialisierte Nichregierungsorganisationen wenden, da sie diese ohne eine
Eskalation des Konfliktes [6sen méchten. Dies war ein bedeutender Hinweis, dass die Gewerkschaft
ihren Mitgliedern auch eine professionelle Leistung zur friedlichen Beilegung von Arbeitskonflikten
anbieten muss.

Die Vertrauenspersonen der Gewerkschaft, die in der Regel (iber eine hohe kommunikative
Kompetenz sowie (iber einen ausgebildeten Sinn fiir Gerechtigkeit und menschliche Wiirde verfiigen,
tragen bereits seit jeher informell zur friedlichen Beilegung von Konflikten bei. Seit der Griindung des
ZSSS im Jahr 1990 gewadhrleistet der Gewerkschaftsbund seinen Mitgliedern rechtliche Hilfe und
Vertretung in Arbeits- und Sozialstreitverfahren vor Arbeits- und Sozialgerichten. Das geplante
Zentrum des ZSSS fiir Mediation in Arbeits- und Sozialkonflikten wird mit seinem regionalen Netz von
Promotionzentren, die von qualifizierten Experten unterstiitzt werden, eine neue bedeutende
zusétzliche Leistung fiir Gewerkschaftsmitglieder darstellen. Das Zentrum fiir Mediation des ZSSS soll
in Zusammenarbeit mit den gewerkschaftlichen Vertrauenspersonen die gestellten Ziele bei den
Arbeitgebern erreichen, die einen externen Mediator in solchen Arbeitskonflikten vorschlagen, die
nicht informell bzw. durch einen betriebsinternen Mediator beigelegt werden kdnnen.

Den Arbeitgebern wird empfohlen, den Gewerkschaftsbeauftragten fiir die Gleichstellung als
vertrauenswiirdige bevollméachtigte Person zur Beilegung von Konflikten zwischen Beschéftigten den
zu bestimmen. Bei den Gewerkschaftsbeauftragten handelt es sich zweifelsfrei um
vertrauenswiirdige Personen, an die sich die Arbeitnehmer offen um Unterstiitzung und Rat in Bezug
auf (verschwiegene) Arbeitskonflikte infolge der Ungleichheit wenden werden und die beim
Arbeitgeber die Mediation promovieren sowie auch allgemein praventiv agieren werden. Das
vorliegende Handbuch soll diese bei ihrer Befdhigung zu dieser Aufgabe unterstiitzen.

Auch in Slowenien setzt sich die Erkenntnis durch, dass (vor allem verschwiegene) Arbeitskonflikte
hdufig mit der Ungleichheit am Arbeitsplatz verbunden sind. Der in diesem Handbuch verwendete
Ausdruck Konflikt bzw. Streit wird nicht nur fir formelle Streitverfahren, sondern auch fir nicht
offentlich geduRRerte Note einzelner Personen aufgrund einer Arbeitsorganisation verwendet, bei der
ihre Bedirfnisse nicht bericksichtigt werden bzw. bei der sie diskriminiert werden. Die Folgen dieser
verschwiegenen Konflikte haben sowohl fiir den Arbeitnehmer als auch fiir den Arbeitgeber dhnliche
negative Auswirkungen wie bereits ausgebrochene Konflikte: Stress?, eine geringere Arbeitsleistung,

! Der Wirtschafts- und Sozialrat der slowenischen Regierung hat am 23. April 2008 die amtliche slowenische
Ubersetzung der Rahmenvereinbarung iiber arbeitsbedingten Stress bestitigt, die am 8.10.2004 von den
europdischen Sozialpartnern unterzeichnet wurde. Ziel der Vereinbarung ist es, das Bewusstsein in Bezug auf
die Gesundheitsrisiken der Arbeitnehmer durch Stress zu férdern sowie den Arbeitgebern und Beschaftigten
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Flucht in den Krankenstand, Fluktuationen und somit der Verlust qualifizierter Fachkrdfte fiir den
Arbeitgeber sowie unndtige Unterbrechungen im beruflichen Werdegang des Arbeitnehmers.
Zweifelsfrei setzt sich auch in Slowenien, so wie auch in der gesamten Europdischen Union, bei den
Gewerkschaften und den Arbeitgeberverbdnden die Erkenntnis durch, dass es im Interesse sowohl
des Arbeitnehmers als auch des Arbeitgebers ist, dass dieser Schaden vermieden wird.

In den letzten Jahren hat sich die Mediation in Slowenien als Methode zur friedlichen Beilegung von
Konflikten auf zahlreichen Gebieten bereits durchgesetzt, aber noch nicht auf dem Gebiet von
Konflikten am Arbeitsplatz. Das Zentrum des ZSSS fiir Mediation stellt somit ein Projekt zur
Einfihrung der Mediation zur Beilegung von Arbeitskonflikten in Slowenien dar, das nur in
Zusammenarbeit mit den Arbeitgeberverbanden umgesetzt werden kann.

Die Europaische Kommission unterstiitzte 2009 finanziell das Projekt ,Modell einer Mediation — als
Werkzeug fiir die Gleichstellung am Arbeitsmarkt”, das neues Wissen zur Mediation und somit auch
das vorliegende Handbuch erméglichte. Die Europdische Kommission méchte mit der Unterstiitzung
des ZSSS-Projektes ihre Ziele auf dem Gebiet der Gleichstellung, vor allem der Gleichstellung von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt, aus dem Fahrplan fir die Gleichstellung von Frauen und Méannern
2006-2010" verwirklichen. Aus diesem Grund soll die Mediation auch zu einem effizienten Werkzeug
u. a. vor allem fir die tatsachliche Gleichstellung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt und somit fir die
Abschaffung jeglicher direkten und indirekten Diskriminierungen werden.

Wir bedanken uns bei der Europdischen Kommission und bei den internationalen
Gewerkschaftspartnern am Projekt, die mit uns ihre Erfahrungen aus ihrer gewerkschaftlichen

Tatigkeit geteilt haben.

Lucka Bohm, Exekutivsekretdrin des ZSSS fiir Gleichstellung

einen Rahmen fiir das Erkennen, die Vorbeugung und Bewaltigung von arbeitsbedingtem Stress zur Verfiigung
zu stellen. Die Vereinbarung definiert Stress als einen ,Zustand, der von kérperlichen, psychischen oder
sozialen Beschwerden oder Funktionsstdrungen begleitet wird, und der auf Empfindungen des Einzelnen, die
an ihn gerichteten Anforderungen oder Erwartungen nicht erfiillen zu kénnen, zuriickzufiihren ist.“ ,Der
Mensch besitzt die Fahigkeit, mit kurzfristigen Belastungsspitzen umzugehen, die positiv erlebt werden kénnen.
Wird er jedoch iber einen langeren Zeitraum intensivem Druck ausgesetzt, hat er damit groRere
Schwierigkeiten.” ,Stress ist keine Krankheit, bei anhaltender Stressbelastung besteht jedoch die Méglichkeit,
dass die Leistungsfahigkeit bei der Arbeit sinkt und es zu gesundheitlichen Beeintrdchtigungen kommt.“

2 Mitteilung der Kommission an den Rat, das Europdische Parlament, den Europdischen Wirtschafts- und
Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen — Ein Fahrplan fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern 2006—-2010, KOM/2006/0092, Brussel, 1.3.2006, http://eur-
lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?smartapilcelexplus!prod!DocNumber&Ig=en&type_doc=COMfinal&an_do
¢=2006&nu_doc=92
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1. DIE MEDIATION - EINE BESCHREIBUNG

Die Mediation oder Vermittlung ist eine der Formen zur alternativen Beilegung von Konflikten® und
ist ein Verfahren, in dem die Konfliktparteien freiwillig mit Unterstiitzung einer neutralen dritten
Person (eines Mediators) versuchen, eine friedliche L&sung eines Konfliktes herbeizufiihren,
ungeachtet dessen, ob fiir dieses Verfahren der Ausdruck Mediation, Schlichtung", Beilegung,
Vermittlung in einem Konflikt oder ein anderer dhnlicher Ausdruck® verwendet wird.

= Der Mediator

Ein Mediator ist jede dritte Person, die gebeten wird, eine Mediation zu leiten, ungeachtet ihres
Titels oder ihres Berufs und ungeachtet der Art und Weise, wie sie zur Leitung der Mediation ernannt
oder gebeten wurde, und die der Bitte nachkommt.® Bei der Mediation handelt es sich um ein
informelles Verfahren, fiir das nicht dieselben strengen Verfahrensregeln gelten, wie es bei
Gerichtsverfahren (und im geringeren Umfang bei Schiedsverfahren’) der Fall ist, sondern das
Verfahren basiert auf der ganzheitlichen Losung einer Konfliktsituation zwischen zwei streitenden

® Der in diesem Handbuch verwendete Ausdruck Konflikt bzw. Streit wird nicht nur fiir formelle Streitverfahren,
sondern auch fiir verschwiegene Note Einzelner aufgrund einer Arbeitsorganisation verwendet, bei der ihre
Bediirfnisse nicht beriicksichtigt bzw. die der Einzelne diskriminiert wird.

* Die Schlichtung ist eine Methode, bei welcher der Schlichter als dritte neutrale Person die Konfliktparteien
unterstitzt, einvernehmlich den gegenseitigen Konflikt in Bezug auf die arbeitsvertraglichen Rechte, Pflichten
oder Verantwortungen zu |ésen. Der Schlichter versucht, die Parteien mit dem Ziel einander naher zu bringen,
dass diese iiber ihre unterschiedliche Standpunkte sprechen, er unterstiitzt sie bei den Verhandlungen und
bestarkt sie, allein durch gegenseitiges Nachlassen eine Vereinbarung zu treffen. Der Schlichter wirkt an der
Beilegung des Konfliktes nicht aktiv mit, da von ihm ausschlieRlich erwartet wird, dass er den Konfliktparteien
zuhort, ihnen die Vorbringung der eigenen Standpunkte ermdéglicht und die zwischen den Parteien bestehende
Meinungsunterschiede feststellt. Die Hauptaufgabe des Schlichters ist, dass er die Parteien bei den
Verhandlungen unterstiitzt und sich fiir einen Ausgleich einsetzt, es ist aber nicht seine Aufgabe, eine Losung
des Konfliktes zu unterbreiten.

> Eine derartige Mediation bestimmt § 3 Lit. a des Gesetzes iiber die Mediation in Zivil- und Wirtschaftssachen
(Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 56/2008, im Weiteren: GMZWS). Eine dhnliche Mediation bestimmt
auch § 2 des Reglements iliber das Maediationsverfahren in Arbeitskonflikten in der Bank- und
Sparkassenbranche, der bestimmt, dass es sich bei der Mediation oder Vermittlung um ein freiwilliges
auBergerichtliches bzw. auBerschiedsgerichtliches Verfahren zur friedlichen Beilegung von Konflikten handelt,
in dem der Mediator die Beteiligten bei der Findung einer Vereinbarung unterstitzt, durch die der Konflikt
beigelegt wird.

® Diese Definition des Mediators beinhaltet § 3 Lit. b GMZWS, wahrend § 2 des Reglements liber das
Mediationsverfahren in Arbeitskonflikten in der Bank- und Sparkassenbranche bestimmt, dass es sich beim
Mediator oder Vermittler um einen neutralen Experten handelt, der das Mediationsverfahren gemalR den
Mediationsgrundsadtzen leitet, aber nicht im Konflikt entscheidet, sondern die Medianten bei der Beilegung des
Konfliktes unterstitzt.

’In einem Schiedsverfahren entscheidet ein neutraler Dritter iiber die Beilegung des Konfliktes, wobei die
Entscheidung auf rechtlichen Griinden basiert. Seit dem Jahr 2008 findet fiir in Slowenien verlaufende
Schiedsverfahren das Gesetz Uber Schiedsverfahren (Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 45/08, im
Weiteren: SVG) Anwendung. Das Schiedsverfahren verlduft vor einem zivilen Schiedsgericht, das aus einer oder
mehreren Personen (Schiedsrichter) besteht und dem die Parteien auf Grundlage einer Vereinbarung den
Erlass eines Schiedsspruches anvertrauen, der seiner rechtlichen Wirkung nach einer rechtskraftigen
gerichtlichen Entscheidung gleichgestellt ist. Ein Schiedsspruch kann in der Regel vor einem Gericht aus
inhaltlichen Griinden (mit Ausnahme, dass er im Widerspruch zur 6ffentlichen Ordnung der Republik Slowenien
steht) nicht angefochten werden; eine Anfechtung ist nur in dem Fall mdglich, wenn das Verfahren nicht
ordnungsgemaR durchgefiihrt wurde (§ 40 SVG).
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Parteien, auf der Professionalitdt des Mediators bei der Leitung des Mediationsprozesses und auf der
Einhaltung der Mediationsgrundsatze, wie z. B. Vertraulichkeit, Ehrlichkeit, Freiwilligkeit, Neutralitat
u. a. In der Theorie gilt, dass der Mediator im Vergleich zum Schlichter eine aktivere Rolle einnimmt,
da er den Parteien auch selbst Losungen und Empfehlungen zur Konfliktbeilegung unterbreiten kann.

= Das Ziel der Mediation

Ziel der Mediation ist es, dass die Medianten (die Parteien in einer Mediation) das strittige Verhiltnis
ganzheitlich 16sen sowie in groRtmoglichem MaR die eigenen, aber auch die Interessen der
Gegenpartei — des anderen Medianten — gewahrt bleiben. Dies ist im Verlauf eines Gespraches
moglich, bei dem jeder der Medianten die Méglichkeit hat, gleichberechtigt den Inhalt des Konfliktes
und die Probleme darzulegen sowie den Konflikt aus der Sicht des anderen Medianten zu betrachten
und dessen Argumente zu hdren. Der Mediator unterstiitzt die Medianten bei der Darlegung der
Schlisselpunkte des strittigen Verhdltnisses und ihrer tatsdchlichen Interessen sowie dabei, dass
gemeinsam eine fir beide Seiten akzeptable Vereinbarung erzielt wird. Beenden die Medianten die
Mediation erfolgreich mit dem Abschluss einer Vereinbarung, erleben sie das Verfahren als eigene
Arbeit und Leistung. Die Mediation ermdglicht den Beteiligten auch die Erkenntnis, dass sie selbst
imstande sind, ihre Verhéltnisse mit anderen zu regeln, wozu sie durch die Mediation auch befahigt
werden.

2. DIE VORTEILE DER MEDIATION: EINE FRIEDLICHE UND SCHNELLE
BEILEGUNG VON PROBLEMEN/KONFLIKTEN, DIE SCHAFFUNG EINES
BESSEREN ARBEITSKLIMAS

Die Vorteile der Mediation sind, dass Probleme schnell, effizient und ohne unnétige Verzégerungen
gelést werden, dass sie strittige Verhéltnisse ganzheitlich regelt und eine dauerndere Losung des
Konfliktes gewdhrleistet und dass ein positiver Ausgang stets eine Win-win-Situation schafft, was
bedeutet, dass jede der Parteien aus einer erfolgreichen Mediation als Gewinner hervorgeht.
Dariber hinaus verbessert sie die Kommunikation und die Dialogkultur zwischen den Parteien.

= Die Parteien in einer Mediation

Im Mediationsverfahren beriicksichtigen die Beteiligten die Grundsatze der Mediation, d. h. all jene
ethischen und moralischen Werte, durch welche die guten Beziehungen zwischen den Parteien
gestdrkt werden. Die Parteien arbeiten selbst aktiv an der Lésung des Konfliktes, wodurch sie sich der
Probleme bewusst werden, die zum Konflikt gefihrt haben, und auch ihre zwischenmenschlichen
Beziehungen erhalten bleiben oder sogar verbessert werden. Trotzdem behalten sie das Recht auf
richterlichen Schutz bei, falls der Konflikt nicht erfolgreich beigelegt werden sollte. Die Mediation ist
das kostengiinstigste aller Verfahren zur Beilegung von Konflikten.

3. DIE MEDIATION BZW. DIE FRIEDLICHE KONFLIKTBEILEGUNG IM
SLOWENISCHEN ARBEITSRECHT

Das Arbeitsrecht bendtigt wegen der Dauer, der Vertraulichkeit und der Loyalitdt des
Arbeitsverhdltnisses, das es regelt, eine friedliche Beilegung von Konflikten. Dies gilt sowohl fir
individuelle als auch kollektive Arbeitsverhdltnisse, in denen es wegen der Eigenschaften der
Parteien, der Inhalte der Verhdltnisse und wegen der aus den Arbeitsverhéltnissen hervorgehenden
Konflikten unbedingt notwendig ist, dass die friedliche Konfliktbeilegung geregelt wird. Das
vorliegende Handbuch dient ausschlieflich der Beilegung individueller Arbeitskonflikte. Die
slowenische Arbeitsgesetzgebung verwendet nicht den Ausdruck Mediation, sondern verwendet fir
die friedliche Beilegung von Streitigkeiten andere Ausdriicke (die friedliche Beilegung von
Streitigkeiten, Verhandlungen, das Ausgleichsverfahren, den Ausgleich, die Vermittlung, den
gerichtlichen Vergleich, die Vereinbarung und das Schiedsverfahren).
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= Die slowenische Gesetzgebung

Das slowenische Gesetz Uiber Arbeitsverhaltnisse® (im Weiteren: AVG) kennt das Schiedsverfahren zur
Beilegung von Streitigkeiten zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern (z. B. §§ 85, 205, 227 und
228), aber auch die Vereinbarung (z. B. §§ 85 Abs. 2 und 205). Im Teil, in dem das AVG die
Geltendmachung und den Schutz von Rechten, Pflichten und Verantwortungen aus dem
Arbeitsverhaltnis regelt, erméglicht es, dass der Arbeitnehmer und Arbeitgeber einen Streit mit allen
zur Verfiigung stehenden Mitteln der friedlichen Streitbeilegung, somit auch mit einer Mediation,
beilegen. Wahrend des bestehenden Arbeitsverhiltnisses kann der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber
verlangen, dass er seinen Pflichten aus dem Arbeitsverhéltnis nachkommt oder die Verletzung von
Rechten aus diesem Verhéltnis behebt, wenn er der Meinung ist, dass bestimmte Pflichten nicht
erfillt wurden oder eines seiner Rechte verletzt wurde (§ 204 Abs. 1 AVG). Dieser Teil des Verfahrens
ist eine prozessuelle Voraussetzung fiir den Beginn eines Verfahrens vor einem Arbeitsgericht und
wurde von den Einbringern des Gesetzes als eine Form der friedlichen Konfliktbeilegung zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern betrachtet.

Der Oberste Gerichtshof der Republik Slowenien vertritt in seiner Rechtsprechung den Standpunkt,
dass ein Arbeitnehmer bei einem Arbeitsgericht erst dann Klage einreichen kann, wenn der
Arbeitgeber binnen einer Frist von acht Tagen nicht seinem Begehren nachkommt. Damit vertritt der
Oberste Gerichtshof den bedeutenden Standpunkt, dass die Parteien, wenn zwischen ihnen (noch)
ein Arbeitsverhaltnis besteht, zuerst den Versuch unternehmen missen, den Streit friedlich zu 16sen.
Dies gilt aber nicht fiir Streitigkeiten wegen einer unrechtmafigen Kindigung des Arbeitsvertrages
und wegen disziplinarischer Verantwortung sowie fiir Streitigkeiten, die Geldforderungen des
Arbeitnehmers betreffen. Indes gilt diese Pflicht zur friedlichen Beilegung von Streitigkeiten fir
Streitigkeiten in Bezug auf die Rechte des Arbeitnehmers, die nicht die Form einer Geldforderung
haben, wie z. B. Streitigkeiten in Bezug auf den Jahresurlaub, die Arbeitszeiteinteilung, das Recht auf
Weiterbildung und auf berufliches Fortkommen, vor allem aber auch in Bezug auf das Recht auf
Schutz der Personlichkeit und der Wiirde des Arbeitnehmers, einschlieflich des Rechts auf
Gleichbehandlung ungeachtet irgendeines persénlichen Umstandes.’

4. DAS WISSEN UBER DIE MEDIATION IN SLOWENISCHEN UNTERNEHMEN

= Die Studie des ZSSS

In den Jahren 2008 und 2009 wurde vom ZSSS eine Studie® iiber die Formen der Konfliktbeilegung
am Arbeitsplatz, wie sie von den Beschaftigten, den Gewerkschaftsvertretern und den
FUhrungskréften berichtet werden, in Auftrag gegeben (ZSSS-Studie). Es wurde festgestellt, dass der
GrofRteil der Gesprachspartner mit dem Konzept und der Praxis der Mediation vertraut war, da sie
die Mediation mit folgenden drei Hauptmerkmalen richtig definieren konnten: 1. die friedliche
Beilegung von Konflikten, 2. die Suche nach einer Kompromisslésung, die fiir beide Streitparteien
akzeptabel ist, und 3. ein Verfahren, in dem die Vermittlung eines Dritten — des Mediators — eine

® Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 42/02 und 103/07.

? Moglichkeiten fir alternative Formen der Konfliktbeilegung beinhaltet auch das Gesetz liber Erfindungen aus
dem Arbeitsverhéltnis (Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 45/95, 96/02, 7/03, 139/06 und 15/07, im
Weiteren: GEaAV), das in Kapitel IV (§§ 24 bis 31) ein besonderes Ausgleichsverfahren regelt. Wird das
Verfahren mit einer Vereinbarung abgeschlossen, ist diese ein vollstreckbarer Titel (§ 29 Abs. 5), wobei das
Ausgleichsverfahren eine prozessuelle Voraussetzung fir ein Arbeitsstreitverfahren darstellt (§ 32).

10 Mitglieder des Forschungsteams des européischen ZSSS-Projekts ,Modell einer Mediation — als Werkzeug fiir
die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt” in den Jahren 2008/2009: Aleksandra Kanjuo Mréela, auerord. Prof.,
Fakultdt fiir Gesellschaftswissenschaften der Universitat Ljubljana, Andrej Razdrih, Mediator und
Verwaltungsausschussmitglied des Slowenischen Vereins der Mediatoren, Dr. Nevenka Cernigoj Sadar, ord.
Prof., Fakultat fiir Gesellschaftswissenschaften der Universitdt Ljubljana, Dr. Gabi Caéinovi¢ Vogrinéi€, ord.
Prof., Fakultat fiir Gesellschaftswissenschaften der Universitat Ljubljana und Dr. Barbara Rajgelj, Doz., Fakultat
fir Gesellschaftswissenschaften der Universitét Ljubljana.
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zentrale Rolle spielt. Die Gesprachspartner duBerten sich zur Mediation als Mittel zur friedlichen
Konfliktbeilegung positiv und als ihr zugeneigt. Die Griinde fir die positive Einstellung der Mediation
gegeniiber sind vor allem: die Schnelligkeit des Verfahrens und das Erzielen einer Lésung (im
Vergleich zu langwierigen Gerichtsverfahren), gute bisherige Erfahrungen innerhalb des Betriebes
oder im Privatleben, die Wahrscheinlichkeit, dass die Mediation einen positiven Einfluss auf die
Zufriedenheit der Arbeitnehmer haben wird, und die Mediation als mdglicher Ausgang aus einer
kommunikationslosen Situation.

10
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6. EIN UBERBLICK UBER DIE BISHERIGEN FORMEN DER KONFLIKTBEILEGUNG
IN SLOWENISCHEN UNTERNEHMEN

Die Studie des ZSSS zeigte, dass zwischen einzelnen Unternehmen groRe Unterschiede in Bezug auf
die Beilegung von Konflikten und in Bezug auf das Wissen Uber mdgliche/existierende Formen
bestehen. Zum GroRteil werden Konflikte nach einem gut funktionierenden Protokoll geldst: in
Arbeitsgruppen, durch die Vermittlung von Vorgesetzten, Betriebsrats- und
Gewerkschaftsmitgliedern sowie in der Regel in Zusammenarbeit mit der Rechts-/Personalabteilung.
Die ZSSS-Studie zeigte auch, dass im Vergleich zu Privatunternehmen in 6ffentlichen Organisationen
weniger offen (ber laufende Angelegenheiten gesprochen wird. Der GroRteil der Konflikte wird
unternehmensintern gelést, wihrend nur in streng hierarchischen Organisationen die Mehrzahl der
Arbeitskonflikte vor ein Arbeitsgericht kommt.

<= Einige Beispiele aus der Studie des ZSSS, wie Konflikte beigelegt werden:

e Ein gut funktionierendes Protokoll zur Beilegung von Konflikten, die von den unmittelbar
Beteiligten nicht bereits selbst gel6st werden konnten, in Form von Arbeitsgruppen unter
Teilnahme eines Betriebsrats- oder Gewerkschaftsmitgliedes, wahrend in komplexeren Féllen
der Betriebsratsvorsitzende, der Gewerkschaftsvorsitzende, die Personalabteilung sowie die
Fiihrungsebene zusammenkommen und das Problem behandeln.

e Das Unternehmen verfiigt zwar formell Gber eine tripartite Kommission zur Beilegung von
Konflikten, Gber welche die Beschéftigten jedoch nicht informiert sind.

o Der GroRteil der Konflikte wird unternehmensintern gelést, wdhrend im Fall von
Arbeitsunfillen, Versetzungen oder bei Kiindigungen des Arbeitsverhaltnisses
Gerichtsverfahren anhéngig gemacht werden.

e Konflikte schlechte Arbeitsbedingungen, Uberlastungen oder fehlende finanzielle Mittel
betreffend werden nicht oder durch Gespriche unter den Fiihrungskridften geldst, die Uber
die Art der Arbeit und die Verwendung der Mittel entscheiden.

e Trotz Beschwerden an die Unternehmensleitung werden Konflikte wegen Diskriminierung
oder Mobbing am Arbeitsplatz nicht geldst. Die Unternehmensleitung hat sich stattdessen
entschlossen, den Konflikt derart zu |6sen, dass auf den Ruhestand des Verursachers
gewartet wird.

e Nur selten wird von bestehenden und bekannten Verfahren zur Lésung von Beschwerden
wegen geschlechterbezogener Diskriminierung Gebrauch gemacht. Die Griinde hierfir sind
mannigfaltig: die Unterschitzung des Problems, ein unangemessenes Betriebsklima sowie
fehlende Fahigkeiten sowohl der Betroffenen als auch der Vorgesetzten, Probleme zu
artikulieren und ber diese zu sprechen.

e In zahlreichen Féallen entwickeln sich die Noéte, die mit einer Diskriminierung auf Grundlage
des Geschlechts oder anderer persdnlicher Eigenschaften (Alter, nationale Zugehorigkeit
oder sexuelle Ausrichtung) verbunden sind, nicht aus dem Grund zu einem Konflikt, da diese
von den Diskriminierungsopfern verschwiegen werden. Die Opfer sind ndmlich der Meinung,
dass eine o6ffentliche Behandlung des Problems zu keiner Lésung fihren bzw. sich die Lage
noch verschlechtern wiirde. In diesen Fallen 16sen die Betroffenen das Problem so, dass sie
sich zuruckziehen — sie unterdriicken den Konflikt, meiden Situationen/Personen, die die
Probleme verursachen, sind 6fters abwesend oder verlassen sogar das Unternehmen. Zu
diesem Schritt entscheiden sie sich aus einem Geflihl der Ohnmacht und mangelnden
Unterstitzung.

e Arbeitnehmer, die unter Problemen aufgrund der Unvereinbarkeit ihres Familienlebens mit
der Arbeit leiden, sehen diese nicht als eine Folge einer mangelnden Arbeitsorganisation,
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sondern als ein persénliches Problem, weshalb sie sich auch nicht an den Arbeitgeber um
Unterstitzung oder Hilfe wenden™.

e |n einigen Fallen eskalieren die Probleme zu unternehmensinternen Konflikten — zwischen
den Beschaftigten, zwischen den Beschéftigten und den Vorgesetzten sowie gegeniiber
Kunden. Die Kommunikation am Arbeitsplatz wird angespannt und das Klima wird sowohl fiir
die am Konflikt Beteiligten als auch fiir die Ubrigen Mitglieder des Unternehmens
unangenehm und fiir die Arbeit unangemessen. Die so eskalierten Probleme werden durch
Klagen und langwierige Gerichtsverfahren geldst, sie kénnen aber auch zum Gegenstand der
medialen Berichterstattung werden®.

e |n einem Unternehmen, in dem die Kommunikation bereits blockiert war, hat man sich zur
Beilegung der Konflikte erfolgreich an externe Experten gewandt.

e Die mit dem Absentismus, einer verringerten Arbeitseffizienz und mit unternehmensinternen
Konflikten verbundenen Probleme kdnnen sich negativ auf das Unternehmen auswirken:
schlechtere Geschéaftsergebnisse sowie Material- und andere Kosten (eine Verringerung des
ffentlichen Ansehens), die das Unternehmen wegen Gerichtsverfahren zu tragen hat™.

2 Ein derartiges Verhalten kann zahlreiche negative Folgen sowohl fiir die Opfer als auch fiir das

Unternehmensklima nach sich ziehen. Ungeldste Probleme kdnnen zu Frustrationen, Stress und zu einer
geringeren Arbeitsleistung der Beschéftigten fiihren. Eine entsprechende Unterstiitzung der Beschéftigten
wirde zur Losung des Problems beitragen. Die Beschéftigten missten angemessen informiert sein (z. B. iiber
das Intranet, liber themenbezogene Informationsbroschiiren, liber Personen der Gewerkschaft oder der
Unternehmensleitung, die zur Ubermittlung von Informationen bereit wiren) und/oder die Méglichkeit eines
Gespréches oder einer Beratung mit einer Vertrauensperson haben (z. B. mit einer gewé&hlten
Vertrauensperson flir die Beschaftigten, einem von der Unternehmensleitung ernannten
Gleichstellungsbeauftragten oder mit einer anderen Person), die bei Bedarf eine Mediation zur Beilegung des
Konflikts/Problems vorschlagen kénnte.

2 |n diesen Fillen wiare die Schaffung eines Klimas vorteilhaft, fir das eine offene und respektvolle
Kommunikation, offen zugdngliche Informationen und existierende Mechanismen fiir die Beilegung von
Spannungen, Problemen und Konflikten charakteristisch ist. Grundvoraussetzung fiir eine auf Vertrauen
basierende Unternehmenskultur ist die Bestimmung und Verabschiedung gemeinsamer Normen und Werte. Zu
diesem Zweck miissen im Unternehmen Uberlegungen iiber Dokumente angestellt werden, in denen explizit
festgelegt ist, welche durch einen Konsens (z. B. durch die Vollversammlung der Belegschaft o. A))
verabschiedete Werte das Fundament der Unternehmenskultur darstellen (z. B. die Achtung von
Unterschieden, die Gleichstellung aller Personen des Unternehmens ungeachtet ihrer persénlichen Umstéande,
ein absolutes Diskriminierungsverbot). Dabei ist besonders wichtig, dass diese Beschliisse allen bekannt
gemacht werden, fiir alle akzeptabel sind und von allen eingehalten werden. Zu diesem Zweck ist es
erforderlich, regelméiRig auf die beschlossenen Werte hinzuweisen (z. B. durch Aktivitdten, die auf das
Erreichen der Ziele die Werte betreffend ausgerichtet sind — die Verringerung von geschlechterbezogenen
Lohnunterschieden, MaBnahmen fur eine leichtere Vereinbarkeit der Arbeit mit dem Familienleben und die
Informierung tiber die Ergebnisse dieser Aktivitdten; durch die Informierung liber die unternehmensinternen
Werte neu eingestellter Personen wahrend ihrer Einarbeitungszeit). Durch eindeutige Informationen werden
die Beschaftigten aufgeklart und es wird die Mdglichkeit verringert, dass es infolge mangelnden Wissens oder
mangelnder Informationen zu Problemen oder Konflikten kommen kdnnte, die mit einer Diskriminierung auf
Grundlage des Geschlechts (oder anderer personlicher Umstdnde) verbunden sind. Durch die gemeinsam
verabschiedeten Normen verpflichtet sich die Unternehmensleistung dazu, Bedingungen zu schaffen sowie
Regeln, Mechanismen und Verfahren zu erarbeiten, durch welche die Umsetzung der verabschiedeten Normen
ermoglicht wird. Hierbei kann die Gewerkschaft eine aktive Partnerrolle gegeniiber der Unternehmensleitung
einnehmen, Anregungen geben und somit zur Losungsfindung beitragen.

% Dabei kann der Gewerkschaft eine bedeutende Rolle zukommen, denn sie kann ihrer Hauptaufgabe — dem
Schutz der Interessen der Beschiftigten — in einer neuen Form nachkommen, indem sie aktiv an der Anderung
der Unternehmenskultur mitwirkt. Die Wirtschaftskrise kann die Probleme, die mit der Diskriminierung
verbunden sind und aus einer unsachgemaRen Behandlung dieser hervargehen, zusitzlich verscharfen (denn in
einer Zeit steigender Arbeitslosenzahlen nimmt die Bereitschaft der Beschaftigten sich zu exponieren noch
weiter ab). Die Unternehmensleitung muisste an der Schaffung einer angemessenen Unternehmenskultur, die
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e Ein ungeldster Konflikt kann zu Schikanen/Mobbing am Arbeitsplatz®® eskalieren, wenn das
Unternehmen dem nicht entgegensteuert und somit ein derartiges Benehmen gutheif3t.
Mobbing tritt hdufiger infolge einer unzureichenden Arbeitsorganisation auf, die durch
unklare Arbeitsanweisungen und Vollmachten, ein ungeniigendes Wissen (ber die Regeln
und Ziele, eine unzureichende Kommunikation, gegenseitiges Misstrauen und das Leugnen
bestehender Konflikte gekennzeichnet ist. Mobbing kann sowohl von Vorgesetzten als auch
von Untergeben ausgehen und (berraschend haufig geht Mobbing auch von Mitarbeitern
aus'®. Bei Mobbing handelt es sich um eine systematische, sich wiederholende und lingere
Zeit dauernde schlechte Behandlung einzelner oder um die Schaffung eines feindlichen
Arbeitsklimas. Einmalige Vorfélle gelten noch nicht als systematisches Mobbing, kdnnen sich
aber zu ihm entwickeln, wenn der Konflikt nicht rechtzeitig so gelést wird, dass die wahren
Ursachen im Unternehmen behoben werden. Mobbing hat viele Gesichter: Drohungen,
unentwegte Kritiken, soziale Vereinsamung — das Verbot, mit dem Opfer zu verkehren,
Diffamierungen, Verspottung, zu viel oder zu wenig Arbeit, widersinnige Arbeitsaufgaben,
Sabotage der Arbeit des Opfers, sexuelle Beldstigung als Form der Dominanz, unwirdiges
Verhalten dem Opfer gegeniiber u. s. w. Mobbing verursacht ernsthafte soziale, psychische
sowie physische Gesundheitsbeeintrachtigungen’ und hat in der Regel ldngere
krankheitsbedingte Abwesenheiten zur Folge. Die Folgen von Mobbing kénnen fir die
Gesundheit irreversibel sein®® und kénnen sogar mit dem Tod enden (Herzinfarkt, Selbstmord
u.Al).

derartige Probleme nicht aufkommen ldsst, oder von Mechanismen, durch die diese Probleme entsprechend
gelost werden kdnnen, interessiert sein. Deshalb ist es um so bedeutender, in Unternehmen eine Kultur des
Vertrauens als einen addquaten Rahmen zur friedlichen und auf den Prinzipien der Gleichstellung beruhenden
Beilegung von Prablemen und Konflikten zu schaffen.

" Das Klinische Institut fiir Arbeits-, Verkehrs- und Sportmedizin in Ljubljana hat auf Grundlage eines in Europa
gebrduchlichen Fragebogens und nach der Methode persénlicher Interviews im Jahr 2008 an 823 Personen die
erste nationale Umfrage liber Mobbing am Arbeitsplatz durchgefiihrt. Auf die Frage, ob die Befragten in den
letzten sechs Monaten vor der Studie zumindest zeitweilig Mobbing am Arbeitsplatz ausgesetzt waren,
antworteten 10,4 % der Befragten mit ja und 1,5 % der Befragten antworteten, dass sie sogar tdglich oder
mehrmals wochentlich Mobbing ausgesetzt waren. Ganze 18,8 % der Befragten bestatigten, dass sie Zeugen
von Mobbing am Arbeitsplatz waren. In den letzten fiinf Jahren fielen 19,4 % der Befragten Mobbing zum
Opfer.

'® Der Begriff Mobbing stammt aus dem Englischen — ,to mob“ — anpdbeln, angreifen, bedrangen, lber
jemanden herfallen — und ,mob“ — Meute, Gesindel, Pébel, Bande, wobei das Mobbing auch nur von einer
einzelnen Person ausgehen kann, die somit ihre Dominanz uiber einen Mitarbeiter durchsetzen méchte. Studien
zeigen, dass Mobbing und Sabotage hdufig verwenden werden, um fahige Mitarbeiter auszuschalten. Die
daraus resultierende geringere Effizienz dirfte keinesfalls im Interesse des Arbeitgebers bzw. des
Unternehmenseigentiimers sein, der aus diesem Grund auf Initiative des Gleichstellungsbeauftragten der
Gewerkschaft eine Erkldrung iiber die Nichttolerierung eines derartigen Verhaltens verdéffentlichen sollte.
Derartige Erkldrungen zéhlen bereits zu den guten Praktiken von Arbeitgebern in zahlreichen europaischen
Staaten.

Y In der Rahmenvereinbarung uber arbeitsbedingten Stress bekennen die europdischen Sozialpartner, dass
Schikanen und Gewalt am Arbeitsplatz mogliche Stressfaktoren sind bzw. arbeitsbedingten Stress verursachen,
wobei anhaltende Stressbelastungen zu ernsthaften und sogar dauernden gesundheitlichen
Beeintrachtigungen fiihren kdnnen.

® In einzelnen europdischen Staaten verhdngen Gerichte in extremen Mobbingfallen wegen des erlittenen
gesundheitlichen und materiellen Schadens in Form von Verdienstausfallen und in Folge dessen in Form von zu
erwartenden Pensionsausfdllen bereits regelmafig hohe Schadensersatzsummen. Ein Gericht verurteilte einen
Arbeitgeber zur Zahlung eines Schadensersatzes, da er den geschadigten Arbeitnehmer trotz der gesetzlichen
Verpflichtung zur Gewahrleistung eines sicheren Arbeitsplatzes nicht geschiitzt hatte.
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7. DIE ANGEMESSENHEIT DER MEDIATION ZUR BEILEGUNG VON
ARBEITSKONFLIKTEN UND VON MIT DISKRIMINIERUNG VERBUNDENEN
PROBLEMEN/KONFLIKTEN

= Einige Anwendungsbeispiele fiir die Mediation

e Die Mediation kann in Konflikten zwischen Mitarbeitern desselben hierarchischen Niveaus
und auch in Konflikten zwischen Beschaftigten und ihren Vorgesetzten zur Anwendung
kommen. In Ausnahmenféllen kann die Mediation auch zur Lésung von Konflikten zwischen
einzelnen Abteilungen, Gewerkschaften oder Beschéftigten einerseits und dem Management
andererseits eingesetzt werden. In der Studie des ZSSS aus dem Jahr 2008/2009 konnten in
einigen slowenischen Unternehmen Verfahren festgestellt werden, in denen bei Konflikten
zwischen Beschaftigten und Kunden die unmittelbaren Vorgesetzten erfolgreich die Rolle
eines inoffiziellen Mediators wahrnehmen.

e Die Mediation kann in allen Phasen eines Konfliktes ansetzen, wobei vorteilhaft ist, noch vor
Eskalation des Konfliktes von ihr Gebrauch zu machen. Dariiber hinaus kann die Mediation
auch ein Mittel zur Vermeidung von Konflikten sein.

e Die Mediation kann aber auch durchgefiihrt werden, nachdem ein Konflikt bereits formell
geschlichtet wurde, um zwischen den zuvor zerstrittenen Parteien erneut entsprechende
zwischenmenschliche Beziehungen herzustellen. In einigen Unternehmen ist die Mediation
Bestandteil von Disziplinar- und Beschwerdeverfahren. Von der Mediation kann auch in
Fallen Gebrauch gemacht werden, wenn zwischen Personen, fiir die das Disziplinarverfahren
bereits beendigt ist, erneut angemessene Beziehungen aufgebaut werden sollen.

e Die Mediation ist zur Beilegung verschiedenster Konflikte geeignet, wie z. B. bei nicht mehr
intakten zwischenmenschlichen Beziehungen, bei missverstandenen verbal oder durch das
Benehmen mitgeteilten AuRerungen, bei personlichen Konflikten, bei
Kommunikationsproblemen sowie in Fadllen von Beldstigungen und Schikanen. In einigen
Fallen kann auch ein bestimmtes Verhalten als diskriminierend, belastigend oder respektlos
wahrgenommen werden, obwohl es als solches nicht beabsichtigt war. In diesem Fall kann
die Mediation dazu beitragen, dass der Betroffene die Angelegenheit vom Standpunkt der
anderen Seite aus betrachtet, die wiederum sehen kann, wie ihr Benehmen vom betroffenen
Mitarbeiter aufgenommen wird. Dies gilt aber nur fir den Fall, wenn ein derartiges
Benehmen nach Beendigung der Mediation eingestellt wird. Im entgegengesetzten Fall muss
der Mediator zu einer anderen Form der Beilegung des Problems/Konflikts raten. Aus
Griinden der Vertraulichkeit der Mediation ist es dem Mediator untersagt, bereits
unternommene Versuche und Erfahrungen bekannt zu machen™

e Eine Mediation ist auch dann ratsam, wenn der Manager bei seiner Intervention nicht
neutral sein wirde bzw. seine Stellung eine angemessene Beilegung des Konflikts nicht
zuldsst, und naturlich in dem Fall, dass der Manager nicht iber ausreichende Kompetenzen
verfligt, um mit Konflikten oder hochemotionalen Situationen umgehen zu kénnen.

e Eine Mediation bietet sich vor allem beim Diversity-Management” an, da sie zur
Verbesserung der zwischenmenschlichen Beziehungen, zur Schaffung optimaler

% An dieser Stelle muss hervorgehoben werden, dass es in schweren Fallen von Beldstigungen sowie in klaren
Fallen von Diskriminierung und der Verletzung von zwingenden Arbeitnehmerrechten zielfiihrender ist, von
formalen Verfahren zur Beilegung von Problemen/Konflikten Gerbrauch zu machen.

® Die Definition des Ausdruckes Verschiedenheit versucht alle Aspekte zu erfassen, nach denen sich die
Menschen voneinander unterscheiden: nach dem Geschlecht, der Rasse, dem Alter, der sexuellen Ausrichtung,
dem Aussehen, einer Elternschaft, den korperlichen und geistigen Féhigkeiten, der ethnischen Zugehorigkeit,
der Kultur, der Sprache, dem Glauben, der sozialen Abstammung, der Gesellschaftsschicht u. s. w. Wegen
dieser Unterschiede ist jeder einzelne Mensch einzigartig und einmalig. Werden diese Unterschiede
beriicksichtigt, setzen die Menschen auch am Arbeitsplatz optimal ihre Moglichkeiten und F&higkeiten um.
Diskriminierung bedeutet einen VerstoR gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz infolge einer negativen

d UL
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karrierefordernder Bedingungen und zur Verbesserung der Arbeitsergebnisse beitragen
kann.

Um erfolgreich von der Mediation Gebrauch machen zu kénnen, ist eine regelmalige
Evaluierung ihrer Ergebnisse erforderlich — und zwar vom Standpunkt sowohl des
Unternehmens als auch der betroffenen Beteiligten aus betrachtet. Grundvoraussetzung fir
einen Erfolg ist, dass sich die Beschaftigten, Manager und Gewerkschaftsvertreter bewusst sind,
dass die Mediation nur eine von zahlreichen Optionen zur Beilegung von Konflikten ist. Den
Gewerkschaften kann hierbei eine bedeutende Rolle zukommen, wenn sie dem
Mediationsprozess Glaubwurdigkeit geben und unter den Beschaftigten Vertrauen schaffen.

8. DIE GRUNDSATZE UND DAS VERFAHREN DER MEDIATION

Grundsatze:
e Freiwilligkeit
e Gleichheit und Autonomie der Beteiligten sowie Neutralitéit des Mediators
e Schnelligkeit
e Informalitét
o \Vertraulichkeit

Unterscheidung auf Grundlage personlicher Umstinde, die Menschen in eine ungleiche Lage versetzen.
Diskriminierung ist ungesetzlich, destruktiv und verursacht Konflikte. Ein entsprechendes Diversity-
Management im Unternehmen bedeutet die konsequente Umsetzung der Gleichstellungsgrundsétze beim
Personalmanagement und libt einen positiven Einfluss auf die Beziehungen und die Teamarbeit aus. Darliber
hinaus wachst auch der Wettbewerbsvorsprung des Unternehmens.

16
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Verfahren:
e Phasen und Verlauf der Mediation
e Regeln, Prozeduren und Informierung
e Mediator — interner oder externer? Wo findet man einen Mediator? Schulung von
Mediatoren
e Kosten der Mediation

A. Grundsdtze der Mediation

In Slowenien wird die Mediation zurzeit durch das Gesetz Uber die Mediation in Zivil- und
Wirtschaftssachen (GMZWS)?' geregelt. Dieses definiert die Mediation als ,Verfahren, in dem
Parteien freiwillig mit Unterstiitzung einer neutralen dritten Person (eines Mediators) versuchen,
eine friedliche Losung eines Konfliktes herbeizufiihren, der aus vertraglichen oder sonstigen
rechtlichen Verhiltnissen hervorgeht oder mit diesen in Verbindung steht, ungeachtet dessen, ob fir
dieses Verfahren der Ausdruck Mediation, Schlichtung, Beilegung, Vermittiung in einem Konflikt oder
ein anderer dhnlicher Ausdruck verwendet wird.”

Durch das Gesetz werden auch die allgemeinen Grundsatze des Mediationsverfahrens bestimmt:
e Freiwilligkeit,
e Gleichbehandlung der Parteien,
e Autonomie der Parteien,
e Vertraulichkeit des Verfahrens und
e Neutralitdt des Mediators.

Das Mediationsverfahren muss einen Raum des Vertrauens schaffen, denn das Opfer bzw. die
Betroffenen/zerstrittenen Seiten missen das Verfahren und die zustdndigen Personen als
vertrauenswiirdig erachten.

Die Mediation ist ein Prozess, bei dem die Losung des Konflikts von gleichberechtigten und
verantwortungsvollen Partnern getragen wird, die freiwillig und mit Vertrauen die Unterstltzung
eines Mediators in Anspruch genommen haben, um auf Grundlage der eigenen Fahigkeiten fiir einen
Dialog und eine Zusammenarbeit eine akzeptable und dauernde Losung des Konfliktes
herbeizufiihren. Die Verantwortung fiir eine Lésung liegt bei den Beteiligten, wéhrend der Mediator
fiir den Prozessverlauf verantwortlich ist; wihrend des Prozesses sollen die Fahigkeiten fir einen
Dialog und eine Zusammenarbeit sowie die Verantwortung fiir eine Losung gestarkt werden, die fir
alle Beteiligten akzeptabel ist und die somit fiir alle an der Mediation Beteiligten zu einer Win-win-
Situation flhrt. Wegen der Moglichkeit zur Beseitigung von Ungleichheiten haben Mediationen
dariiber hinaus auch emanzipatorisches Potential, denn nur ein Arbeitnehmer, der (iber seine Rechte
informiert und auch in der Lage ist, auf Verletzungen seiner Rechte im Unternehmen, in dem er
beschéftigt ist, entsprechend zu reagieren, kann zu einem Subjekt werden, das eine Mediation
vorschldgt und an ihr teilnimmt.

Die Grundsatze der Schnelligkeit und Informalitat ermdéglichen Lésungen, mit denen die Beteiligten
langwierige birokratische Verfahren vermeiden — sie klaren etwaige Missverstdndnisse, verhindern
Konflikte oder fihren zu effizienten und schnellen Lésungen®.

21 Amtshlatt der Republik Slowenien, Nr. 56-2339 vom 21.6.2008

2 Wie z. B. ein Gesprach, bei dem Spannungen aus dem Weg gerdumt werden und das eine weitere
Zusammenarbeit ermoglicht; verschiedene gemdaf den Unternehmensvorschriften erstellte Vertretungs-,
Urlaubs-, Abwesenheitsplédne, die aber dennoch Eltern von Kleinkindern oder Personen mit anderen
betreuungsbezogenen Verpflichtungen eine griéRere Flexibilitdt ermdéglichen; Workshops Uber
geschlechterbezogene oder mit der sexuellen Ausrichtung verbundene Stereotypen, die in der Abteilung des

d (7
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B. Das Mediationsverfahren in Arbeitskonflikten
Vor der Einfihrung von Mediationsverfahren zur Beilegung von Arbeitskonflikten in einem
Unternehmen miissen gemal der einschldgigen Theorie folgende Fragen vorab geklart werden:
e  Wer wird die Mediation leiten?
e Wird ein interner oder externer Mediator (oder beide) herangezogen?
e Wo sind ausgebildete externe Mediatoren zu finden?
e Wie interne Mediatoren aus Reihen der Mitarbeiter auswihlen (Auswahlkriterien und
Verfahren)?
e  Was fiir eine Ausbildung bengtigt ein interner Mediator?
e Was fiir eine Unterstiitzung und Hilfestellung werden externe Mediatoren haben?
¢ Wie wird eine Mediations-Unterstiitzungsstelle arbeiten (wenn sie bei Bedarf eingereichtet
werden sollte)?
e Wie ist die Mediation innerhalb des Unternehmens zu promovieren, so dass jeder
Arbeitnehmer/jedes Mitglied des Unternehmens (iber sie informiert sein wird?

Abbildung 1: Der Mediationsverlauf kann in folgende drei Phasen eingeteilt werden:

( MEDIATIONSVERLAUF )

VORBEREITUNG DER MEDIATION )

MEDIATION )

A b s

PHASE NACH DER MEDIATION )

A) Einflihrende Formalitdten

¢ Die eigentliche Beschwerde oder der Vorschlag zu einer Mediation.

e Die im Vorhinein bestimmte vertrauenswiirdige Person’, eine andere im Unternehmen fiir
die Mediation beauftragte Person oder ein Dritter (eine unternehmensexterne Person) fiihrt
mit den beiden Parteien ein Gesprach, um ihre Einwilligung fiir eine Mediation einzuholen.

e Bestimmung eines internen oder externen Mediators.

e Die Parteien erhalten eine Mitteilung des Mediators, mit der sie Uber den Inhalt des
Mediationsverfahrens informiert werden, um sich auf das Verfahren einstellen zu kénnen.

¢ Einvernehmliche Bestimmung des Datums der Mediation.

Unternehmens abgehalten werden, in dem ein Verdacht auf eine diesbezligliche Diskriminierung besteht oder
konkrete Diskriminierungsfille vorliegen u. A.

?* Nach Vereinbarung mit dem Arbeitgeber kann dies auch der Gleichstellungsbeauftragte der Gewerkschaft
sein. Die Rahmenvereinbarung gegen Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz, die am 26. April 2007 von den
europdischen Sozialpartnern — ETUC/CES, BUSINESSEUROPE, UEAPME und CEEP — unterzeichnet wurde,
bestimmt u. a.: ,Die Unternehmen miissen klar und deutlich festlegen, dass Beldstigung und Gewalt nicht
toleriert werden, und entsprechende Verfahren fiir den Fall des Auftretens von Problemen schaffen. Die
Verfahren kénnen eine informelle Phase umfassen, in der eine Person, die das Vertrauen der
Unternehmensfiihrung wie der Arbeitnehmer geniefRt, fiir Beratung und Unterstiitzung bereitsteht.”
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B) Die Mediation

e Der Mediator fiihrt getrennte Einfilhrungsgesprache mit den einzelnen Parteien.

e Das nachfolgende Treffen findet mit beiden Parteien statt, bei dem der Mediator in einem
strukturierten Verfahren beide Parteien zur Unterzeichnung einer gemeinsam verfassten
Vereinbarung® fihrt.

e Einvernehmlich wird das Datum des néachsten Treffens der Parteien mit dem Mediator
bestimmt, bei dem die Umsetzung der unterzeichneten Vereinbarung evaluiert und
Uberprift wird. Mit diesem Treffen endet die Rolle des Mediators.

C) Nach Abschluss der Mediation
e Die Parteien haben sich an die von ihnen selbst erarbeitete Vereinbarung zu halten.
e Sollten neue Probleme auftreten, ist eine erneute Mediation oder eine andere Form der
Losung der Angelegenheit méglich.

Das Unternehmen hat neben der Mediation alle Formen der gewerkschaftlichen Vertretung, sowie
Rechtshilfe und s3dmtliche aus der Gesetzgebung hervorgehende Arbeitnehmerrechte zu
gewahrleisten. Sowohl die Fiihrungskréafte als auch die Manager missen sich klar zur Einhaltung der
Arbeitnehmerrechte und zur konstruktiven Lésung von Konflikten bekennen®. Die Mediation stellt
nur in dem Fall eine erfolgversprechende Alternative dar, wenn dem Arbeitnehmer dabei alle
anderen Wege zur Geltendmachung seiner Rechte offen bleiben, da im Fall eines Scheiterns der
Mediation dem Betroffenen alle anderen Rechtswege (vor allem die Mbdglichkeit eines
Gerichtsverfahren) zur Verfiigung stehen®.

** Die Vereinbarung kann auch notariell beglaubigt werden.

% Eine Kommunikation mit den Beschaftigten mit unmissverstandlichen Inhalten.

*® Hierbei ist von Bedeutung, dass ein Mediationsverfahren gem. § 17 GMZWS die Verjéhrung von Anspriichen
hemmt.
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9. DER MEDIATOR — AUSWAHL UND AUSBILDUNG

= Ein interner oder externer Mediator?

Bei der Entscheidung zwischen einem internen oder externen Mediator spricht fiir einen internen
Mediator, dass dieser in das Unternehmensumfeld eingebunden ist, die Zusammenhdnge des
Problems/Konfliktes versteht und sowohl das Unternehmen als auch die Konfliktparteien kennt. Die
Vorteile eines internen Mediators stellen auch gleichzeitig auch seine potenziellen Nachteile dar, da
eine zu groRe Eingebundenheit in das Unternehmen die erforderliche Neutralitit und
Unvoreingenommenheit gefdhrden kann.

Das Gegenteil trifft indes fir einen externen Mediator zu — fiir ihn sprechen seine Objektivitdt und
Neutralitdt, wahrend sich seine mangelnden Kenntnisse {iber das Unternehmen, die
Unternehmensprozesse und -kultur sowie Giber die Umsténde des Problems/Konfliktes als nachteilig
erweisen kénnen”.

Ein erfolgreiches Mediationsverfahren ist in groBem AusmaR auch vom Mediator abhangig, wie
erfolgreich er dabei ist, die zerstrittenen Parteien zur Erarbeitung einer Losung zu flihren und diese
dabei zu unterstitzen. Aus diesem Grund muss ein Mediator Uber bestimmte personliche
Eigenschaften (z. B. ein entwickeltes Empathieempfinden und emotionale Intelligenz), Fahigkeiten (z.
B. die des aktiven Zuhérens, Verstehens und des Zusammenfassens von Gedanken anderer) sowie
Uber sonstiges Wissen verfligen, das er bei entsprechenden Schulungen und Ausbildungen erwerben
kann. Dabei ist von groRer Bedeutung, dass Mediatoren qualitativ ausgebildet werden®®, wobei das
Schulungs- und Trainingsprogramm auf die Mediation von Arbeitskonflikten zugeschnitten sein muss.

= Die Schliisselinhalte bei der 6rundausbildung zum Mediator in Arbeitskonflikten sind:
e die Grundsatze und das Ziel der Mediation,
e die Ethik und Haltung des Mediators,
e die Phasen des Mediationsverfahrens,
o die Tradition der Konfliktschlichtung und Mediation,
e die Angemessenheit eines Problems sowie die Struktur und der Verlauf der Mediation,
e Fertigkeiten und Techniken die Kommunikation und Schlichtung betreffend,
e eine entsprechende Zahl von Rollenspielen und sonstiger praktischer Ubungen,
e Besonderheiten der Mediation in Arbeitskonflikten.

= Gefragt sind Mediatoren, die angesichts der Spezifiken der Mediation in
Arbeitskonflikten besonders ausgebildet sind:

e alternative Konfliktbewdltigung(allgemein),

e rechtliche Grundlagen der alternativen Konfliktbewaltigung in Slowenien und in den

Vorschriften der EU,

e Grundsatze des Mediationsverfahrens,

e Phasen des Mediationsverfahrens,

e Prasentation grundlegender Techniken, von denen der Mediator Gebrauch macht.

77 Es ist sogar eine innovative Losung dieses Dilemmas moglich. So konnte im Rahmen der ZSSS-Studie ein
slowenisches Unternehmen gefunden werden, in dem die Aufgabe der Ombudsfrau (also die Rolle einer
internen Mediatorin) einer pensionierten Mitarbeiterin anvertraut wurde. Pensionierte Mitarbeiter vereinen
die Vorteile interner und externer Mediatoren — sie kennen das Unternehmen gut, haben aber als Ruhesténdler
gegeniiber dem Unternehmen eine ausreichende Distanz, die ihnen die erforderliche Unabh&ngigkeit und auch
Neutralitdt ermdglicht.

*® Eine derartige Ausbildung bietet z. B. der Slowenische Verein der Mediatoren (http://www.slo-med.si/) an,
der 2006 mit dem Ziel gegriindet wurde, die Mediation und sonstige Formen der alternativen Konfliktbeilegung
in Slowenien auszuweiten, zu entwickeln und durchzufiihren. Der Verein wird auch die ersten externen
Mediatoren flr die Zentren des ZSSS fur Mediation ausbilden.
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10. DIE PRASENTATION DES MEDIATIONSKONZEPTES UND -MODELLS IN
EINEM UNTERNEHMEN

Flr eine erfolgreiche Einflihrung der Mediation als Form der Beilegung verschwiegener Konflikte ist
es erforderlich, dass sich sowohl der Arbeitgeber (die Unternehmensleitung) als auch der
Arbeitnehmer (iber ihre Einfilhrung einig sind. Dabei kommt der Mitwirkung und Unterstiitzung des
Arbeitsgebers, der die Mediation finanziell unterstitzen kann sowie die fiir die Mediation
erforderlichen Raumlichkeiten und die dafiir notwenige Zeit zur Verfligung stellt, fiir die Umsetzung
der Mediation im Unternehmen eine zentrale Bedeutung zu. Bei der Kosteneinschatzung fiir die
Mediation sind neben den Ausbhildungskosten von Mediatoren (und von anderen aktiven, fiir die
unternehmensinterne Mediation zustindigen Personen) und den Kosten flir externe Mediatoren
auch die Kosten fir die Zeit zu beriicksichtigen, die mit der Promotion, Organisation und dem Verlauf
von Mediationsverfahren im Unternehmen verbunden sind. Bei der Einschdtzung sind aber auch die
unmittelbaren und mittelbaren Nutzen (auch finanziellen) zu bericksichtigen, die aus erfolgreich
verlaufenden Mediationsverfahren und aus der auf einem Konsens basierenden Beilegung von
Konflikten und Problemen hervorgehen.

= Die mit einer Konfliktsituation am Arbeitsplatz verbundenen Kosten

Der Osterreichische Gewerkschaftsbund (OGB) hat eine Kalkulation der Personalkosten erstellt, die
durch Mobbing am Arbeitsplatz entstehen. Diese Kalkulation hat die dsterreichischen Arbeitgeber
tiberzeugt, Mediationsverfahren finanziell zu unterstiitzen®.

Auflistung der Kosten eines einzelnen Mobbingfalls, die dem Arbeitgeber nur im ersten Jahr des
Konfliktes entstehen (laut OGB):

ART DER KOSTEN AUSGABEN

Die Arbeitsleistung des Mobbingopfers sinkt um 40 % (Kalkulation auf Grundlage | € 11,280.--
eines Monatslohnes von 1.500 €: 1.500 x 12 + 40 % Zusatzkosten)

6 Mobber verwenden 5 % ihrer Arbeitszeit fiir das Mobben € 8,460.--
(€1.500x 12 x 6 + 40 %)

Kosten der Aufsichtsperson, des Personalleiters (menschliche Ressource), des | € 3,600.--
Betriebsrates, des Arztes
(60 Stunden zu je 60 €)

Zusitzliche Arbeit und/oder Uberstunden fiir die Verrichtung der Arbeit, die das | € 6,000.--
Opfer infolge Krankenstand nicht verrichten konnte (50 Tage zu je € 120/Tag)

Geringere Motivation und Arbeitsleistung, sonstige Abwesenheiten, | € 36,000.--
Produktionsfehler, erforderliche zusétzliche BildungsmaRBnahmen, ein verringertes
Ansehen als Folge des Konfliktes, negatives Arbeitsklima

Arzte-, Medikamenten- und Therapiekosten € 4.000,--
Inanspruchnahme von Dienstleistungszentren, Fahrtkosten, Telefonkosten u.s.w. € 2.000,--
Gesamtkosten wéhrend des ersten Jahres: € 71,340,--

*® per OGB hat in Osterreich bereits 1.800 interne Mediatoren ausgebildet, die als Konfliktlotsen bezeichnet
werden.
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= Die Rolle der Gewerkschaft ist in folgenden Fdllen von zentraler Bedeutung:

e bei der Promotion der Mediation als ein Mittel der friedlichen Konfliktldsung am
Arbeitsplatz, und zwar sowohl zwischen den Arbeitnehmern als auch zwischen ihnen und
dem Management,

e bei der Initiative, wie die Mediation in die unternehmensinternen Akte auf eine geeignete
Art und Weise aufgenommen werden kann, und

e um entsprechend ausgebildete interne und externe Mediatoren zu gewahrleisten, die zur
Verfligung stehen, wenn sich beide Seiten einigen sollten, einen Konflikt durch eine
Mediation beizulegen.

= Die Mediation im Unternehmen

Mit der Einfliihrung von Mediationsmechnismen und -verfahren bei einem Arbeitgeber ist es
notwendig, dass das Konzept und das Modell der Mediation detailliert vorgestellt werden. Es ist
wichtig, dass jeder liber die Besonderheiten der Beilegung von Konflikten durch eine Mediation
ausreichend informiert ist — lGber die garantierte Freiwilligkeit, (iber die Verantwortung fir eine
Losung, die anstelle der Klarung der Schuldfrage im Interesse aller Beteiligten ist, (iber den
gewahrleisteten Schutz der Vertraulichkeit und der Wiirde der am Prozess Beteiligten, Gber die Zeit
fir den Lernprozess und Uber die Rolle des Mediators. Wird die Prasentation der Mediation so
durchgefiihrt, dass an ihr alle ungeachtet der Position und des Arbeitsplatzes teilnehmen, ist dies
eine bedeutende Botschaft Gber die Offenheit des Modells fiir alle und {iber die Gleichheit aller, die
sich fiir diese Form der Konfliktbeilegung entscheiden. Am zielflihrendsten erscheint eine
gemeinsame Schulung sowohl! der Fihrungskrifte als auch der Arbeitnehmer, dass die Einfiihrung
der Mediation als gemeinsames Projekt verstanden wird. Bei der detaillierten Prisentation ist ferner
relevant, dass die Mediation als eine unter vielen gewadhrleisteten Formen zum Schutz der
Arbeitnehmerrechte vorgestellt wird, so dass sich die Arbeitnehmer fiir die Form der Unterstiitzung
entscheiden kénnen, die ihnen am angemessensten erscheint.

11. DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTE DER GEWERKSCHAFT

Die Mediation als Mittel zur friedlichen Beilegung von Arbeitskonflikten kann ohne gewerkschaftliche
Gleichstellungsbeauftragte auf Unternehmensniveau nicht gelingen. Erfahrungen zeigen, dass in der
Regel zu Vertrauenspersonen der Gewerkschaft Mitarbeiter gewahlt werden, die Uber einen
ausgebildeten Sinn fiir die Gerechtigkeit und die menschliche Wiirde verfligen und sich auch durch
eine hohe kommunikative Kompetenz auszeichnen. Aus diesem Grund nehmen seit je her
Mitarbeiter ihre informelle Vermittlerrolle bei der friedlichen Beilegung von Konflikten zwischen den
Beschaftigten auch vertrauensvoll in Anspruch. Es erscheint daher logisch, dass auf Initiative der
Gewerkschaft, die an den Arbeitgeber (den Vorstande/den Eigentiimer) gerichtet ist, ein derartiger
Mitarbeiter zum Gleichstellungsbeauftragten der Gewerkschaft als vom Arbeitgeber befugte
vertrauenswiirdige Person ernannt wird, an die sich die Arbeitnehmer mit ihren N&ten wenden
kénnen — vor allem bei ,verschwiegenen” Arbeitskonflikten infolge einer Diskriminierung‘q’0 und/oder
einer mangelnden Vereinbarkeit der beruflichen und familidren Pflichten sowie in allen anderen

* Wir Arbeitnehmer organisieren uns in Gewerkschaften, da wir vereint stirker sind, als auf Einzelne zerstreut.
Denn vereint kdnnen wir besser die Rechte des Einzelnen schiitzen. Fir die Gewerkschaft ist jede Form der
Diskriminierung inakzeptabel. Wenn nur eine Diskriminierungsform toleriert wird, 6ffnet sich dadurch auch
anderen Diskriminierungsformen die Tir. Die Diskriminierung ermdglicht den Diskriminierenden, dass er, ohne
bessere Arbeitsergebnisse zu leisten, beruflich andere Uberholt. Arbeitnehmer werden aber auch aus dem
Grund diskriminiert, um sie fiir dieselbe Arbeit schlechter zu entlohnen. Die Gewerkschaft setzt sich seit je her
fiir den Grundsatz ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit“ ein! Auch aus diesem Grund war die Solidaritat mit den
Diskriminierten auch stets ein Ziel der gewerkschaftlich zusammengeschlossenen Arbeitnehmer. Aus all diesen
Grinden muss die Gewerkschaft dazu befdhigt sein, alle Formen der Diskriminierung zu erkennen.
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Fallen®, in denen die slowenischen Arbeitnehmer noch immer glauben, dass es sich um rein private
Probleme handelt, in denen sie von keinem unterstiitzt werden.

*! Ein Beispiel einer guten gewerkschaftlichen Praktik aus dem Vereinigten Kénigreich: Die Gewerkschaft TSSA
ernennt Vertreter benachteiligter Arbeitnehmergruppen (wie z. B. Frauen, Migranten, Invaliden, Mitglieder
ethnischer Minderheiten) zu Gleichstellungsbeauftragten, um gerade diese Arbeitnehmer zu ermutigen, ihnen
ihre Note anzuvertrauen.
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| Die unabhiingige Rahmenvereinbarung gegen Belistigung® und Gewalt™ am Arbeitsplatz :
' umfasst mehrere wertvolle Zielsetzungen zur Bewiiltigung von Arbeitskonflikten aufgrund von
i Gewalt und Beldistigung.

Zitate: , Die vorliegende Vereinbarung hat zum Ziel, die Arbeitgeber, die Arbeitnehmer und ihre
i Vertreter fiir die Problematik der Belédstigung und Gewalt am Arbeitsplatz zu sensibilisieren und ihr
Verstidndnis zu férdern; den Arbeitgebern, den Arbeitnehmern und ihren Vertretern auf allen Ebenen
i einen mafinahmenorientierten Rahmen zu bieten, der dazu dient, Probleme der Beldstigung und
Gewalt am Arbeitsplatz zu ermitteln, zu verhindern und zu bewdltigen.” ,Sensibilisierung und
. geeignete Schulung von Fiihrungskréften und Arbeitnehmern kénnen dazu beitragen, die :
Wahrscheinlichkeit von Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz zu reduzieren. Die Unternehmen
' miissen klar und deutlich festlegen, dass Beldstigung und Gewalt nicht toleriert werden, und :
entsprechende Verfahren fiir den Fall des Auftretens von Problemen schaffen. Die Verfahren kénnen
. eine informelle Phase umfassen, in der eine Person, die das Vertrauen der Unternehmensfiihrung '
wie der Arbeitnehmer geniefit, fiir Beratung und Unterstiitzung bereitsteht. Bereits bestehende
« Verfahren kénnen gegebenenfalls fir die Bewdltigung von Beléistigung und Gewalt herangezogen :
. werden.”

»Ein zweckmdifliges Verfahren ist durch folgende Merkmale gekennzeichnet, ohne sich jedoch darauf
i zu beschréinken: ;
' e Fs liegt im Interesse aller Parteien, mit der notwendigen Diskretion vorzugehen, um die
Wiirde und Privatsphéire der Beteiligten zu schiitzen. :
e Es solliten keine Informationen an Parteien weitergegeben werden, die nicht an dem Fall
beteiligt sind. :
e Beschwerden sollten unverziiglich untersucht und behandelt werden. ,
o Alle beteiligten Parteien sollten das Recht auf eine unparteiische Anhérung und faire
Behandlung haben. '
e Beschwerden sollten auf ausfiihrliche Informationen gestiitzt werden. !
e Falsche Anschuldigungen sollten nicht toleriert werden und gegebenenfalls auf eine !
DisziplinarmafSinahme hinauslaufen. :

e Hilfen von auflen kénnen von Nutzen sein.”

~Wurde das Auftreten von Beléistigung oder Gewalt nachweislich festgestellt, so werden geeignete
' Mafinahmen gegen den/die  Téter ergriffen. Dazu gehdren gegebenenfalls auch !
Disziplinarmafinahmen bis hin zur Entlassung. Dem/den Opfer(n) wird Unterstiitzung,
i gegebenenfalls ergiinzt durch Wiedereingliederungsmafinahmen, gewdihrt.” '

,Die Arbeitgeber sorgen in Konsultation mit den Arbeitnehmern und/oder ihren Vertretern fir die
' Einfiihrung, Uberpriifung und Uberwachung dieser Verfahren, damit eine wirksame Verhinderung '
von Problemen sowie Bewdiltigung auftretender Schwierigkeiten gewdhrleistet ist.” '

*2 Der Ausdruck Beldstigung umfasst auch Mobbing.

** Die Rahmenvereinbarung wurde am 26. April 2007 von den europiischen Sozialpartnern — EGB,

BUSINESSEUROPE, UEAPME und CEEP — unterzeichnet. Die slowenischen Sozialpartner sind verpflichtet, diese
Rahmenvereinbarung auf nationaler Ebene und auf Ebene der Arbeitgeber gemdf den traditionellen
slowenischen Beziehungen zwischen den Arbeitgebern und Gewerkschaften umzusetzen. Die Tatsache, dass
die Rahmenvereinbarung gegen Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz von drei européischen
Arbeitgeberverbanden im Namen der nationalen Arbeitgeberorganisationen aus allen EU-Mitgliedstaaten
unterzeichnet wurde, zeigt, dass sich die europdischen Arbeitgeber bewusst sind, dass die Vermeidung von
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<= Die Aufgabe des Gleichstellungsbeauftragten der Gewerkschaft ist, dass:

e er die Beschaftigten und den Vorstand Uber die negativen Auswirkungen der
Diskriminierung und die Vorteile des Diversity-Managements informiert;

e er das Bewusstsein fordert, dass vermeintliche private Probleme der Arbeitnehmer bei der
Harmonisierung der beruflichen und familidren Pflichten (z. B. infolge einer Arbeitszeit, die
nicht mit den elterlichen Pflichten vereinbar ist), in Wahrheit ein gemeinsames
organisatorisches Problem darstellen, das durch Gesprache zur Zufriedenheit aller gelost
werden kann. Scheinbare private Note miissen 6ffentlich gemacht werden, damit klar wird,
dass es sich um gemeinsame Probleme handelt und dass diese deshalb durch eine
entsprechende Arbeitsorganisation zu I6sen sind;

e er das Bewusstsein Uiber den Schaden férdert, der dem Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber
durch Stress infolge ungeldster verschwiegener Konflikte/N6te am Arbeitsplatz verursacht
wird;

e er die Mediation als Mittel zur friedlichen Lésung von Konflikten/N&ten infolge
Ungleichheiten promoviert;

e er an den Arbeitgeber die Initiative auf Verabschiedung einer Arbeitgeberurkunde liber die
Nichttolerierung von Gewalt*® und Beldstigung/Mobbing sowie tber die Verfahren zur
Behandlung derartiger Beschwerden herantragt, (Gber die jeder Beschédftigte und die
Unternehmensleitung informiert wird;

e er sich als vertrauenswiirdige Person etabliert, an die sich die Beschiftigten wegen
,verschwiegener” Arbeitskonflikte bzw. N6te vertrauensvoll wenden konnen. Seine Aufgabe
ist, dass er die Beschaftigten Uiber ihre Rechte aufklart und sie informell bei der Bewaltigung
des Konfliktes unterstiitzt. Kommt er zum Schluss, dass die Unterstiitzung eines externen
Mediators erforderlich ist, schldgt er dies dem Arbeitgeber, allen Konfliktparteien und dem
Zentrum des ZSSS fiir die Mediation in Arbeits- und Sozialkonflikten vor.

o er auf Grundlage der gewonnenen Erfahrungen &hnliche Konflikte aufgrund von
organisatorischen Ursachen vorbeugt (rechtzeitige Informierung Uber die Rechte,
Vorschlage an den Arbeitgeber liber organisatorische MaRnahmen, durch die Konflikte
verhindert werden kénnen).

Viel Erfolg und Zufriedenheit bei der Arbeit!

12. WORKSHOPS FUR DIE TEILNEHMER AN SCHULUNGEN

Die Workshops dienen der praktischen Anwendung des bei der Schulung erworbenen Wissens.

A. Vorbereitungen vor der Schulung
Die Schulungsteilnehmer fiillen einen Fragenbogen aus, in dem sie (nach Riicksprache mit ihren
Mitarbeitern) fur ihr eigenes Unternehmen bewerten wie folgt:

Beldstigung, Gewalt und die auf ihnen basierende Diskriminierung nicht nur im Interesse der Arbeitnehmer,
sondern auch im Interesse der Arbeitgeber ist.

** Auch sexuelle Beldstigung.
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B.

Die Haufigkeit und die Arten von Arbeitskonflikten im eigenen Unternehmen?

Wer ist am haufigsten in Konflikte involviert (Frauen, Migranten, junge Eltern u.s.w.)?

Liegen ,verschwiegene” Arbeitskonflikte infolge Ungleichheit vor, wo der Arbeitnehmer
seine Not verschweigt, da er der Ansicht ist, dass es sich um ein privates Problem handelt
und sich keine Unterstlitzung erhofft?

Wie sehen die gingigen (informellen und formellen) Formen zur Beilegung von
Arbeitskonflikten beim Arbeitgeber aus? Wer wirkt in diesen Beilegungsverfahren mit?

Die Teilnehmer verwenden diese Informationen bei den Workshop-Diskussionen.

Workshops

Die Schulungsteilnehmer bilden einzelne Gruppen, die Uber verschiedene gegebene Aufgaben
diskutieren und Lésungen ausarbeiten. Die Gruppe bestimmt einen Berichterstatter, der bei der
gemeinsamen Abschlussdiskussion die ausgearbeitete Ldsung vorstellt, wobei alle Teilnehmer
eingeladen werden, an der Diskussion (iber die einzelnen Berichte teilzunehmen.

Zum Abschluss evaluieren die Teilnehmer den Wert des erworbenen Wissens.

= Die Aufgaben, die von den einzelnen Arbeitsgruppen bei den Workshops
behandelt werden sollten:

Wie den Mitarbeitern und dem Arbeitgeber auf dem Gebiet von Arbeitskonflikten die

Mediation vorstellen und empfehlen?

e Wie ist die Mediation innerhalb des Unternehmens zu promovieren, so dass jeder
Arbeitnehmer/jedes Mitglied des Unternehmens iber sie informiert ist (siehe Kapitel
10)?

e Was sind die Vorteile der Mediation gegeniiber anderen formelleren Formen der
Konfliktbeilegung?

e Wie ist die Initiative fiir die Verabschiedung einer Arbeitgeberurkunde iber die
Nichttolerierung von Diskriminierung, Mobbing und Gewalt an den Arbeitnehmer
heranzutragen?

e Argumente fiir eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber Uber die Deckung der Kosten
einer externen Mediation.

Geben Sie an, in welchen Féllen die Mediation eine angemessene Form zur Beilegung von
Konflikten ist und wann nicht. Ergdnzen Sie die Liste mit den Ursachen fiir Konflikte aus
lhrem Unternehmen!

e im Fall einer Beschwerde wegen einer Diskriminierung auf Grundlage des Geschlechts,
der Rasse, des Alters, der sexuellen Ausrichtung, des Aussehens, einer Elternschaft, der
kérperlichen und geistigen Fahigkeiten, der ethnischen Zugehdrigkeit, der Kultur, der
Sprache, des Glaubens, der sozialen Herkunft, der gesellschaftlichen Schicht ...,

e fir die Suche nach einer Losung fiir die Vereinbarkeit von beruflichen und familidren
Pflichten,

e im Fall einer Beschwerde wegen Lohnunterschieden, die nicht auf eine unterschiedliche
tatsachlich geleistete Arbeit zuriickgefiihrt werden kénnen,

e im Fall einer Beschwerde wegen uneinheitlicher Méglichkeiten des beruflichen
Fortkommens,

e bei der Verbesserung der zwischenmenschlichen Beziehungen fiir eine optimale
Entwicklung der Karriere und zur Verbesserung des Arbeitserfolges,

e im Fall, dass die Flhrungskraft nicht Uber ausreichende
Konfliktmanagementkompetenzen verfigt,
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e als Ersatz fiir eine angemessene unternehmensinterne Kommunikation oder als Ersatz
fir die Arbeit und die Verantwortung der Filhrungskréfte,

e bei nicht mehr intakten zwischenmenschlichen Beziehungen, bei missverstandenen
verbal oder durch das Benehmen mitgeteilten AuBerungen, bei persénlichen Konflikten
und bei Kommunikationsproblemen,

¢ in Fallen von Belastigungen und Schikanen,

¢ in Féllen, in denen die betroffene Person, die sich diskriminiert oder belastigt fuhlt, eine
genauere Untersuchung oder eine gerichtliche Verhandlung des Falles verlangt (z. B. das
Problem der geschlechterbezogenen Diskriminierung),

e flir die Vermeidung von Konflikten,

e bei der erneuten Herstellung zwischenmenschlicher Beziehungen nach einem
abgeschlossenen Disziplinarverfahren,

e fiir das Treffen von ,freiwilligen Vereinbarungen und Abmachungen” zwischen dem
Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber (ber eine Verringerung der Rechte aus dem
Arbeitsverhdltnis, wie sie durch die Vorschriften und die Kollektivvertriage festgelegten
werden,

¢ die Mediation im Fall von Straftaten, zwingenden Rechten?

Organisatorische Fragen

e  Wie weit muss der Konflikt fortgeschritten sein, dass eine Mediation berechtigt ist?

e Wann ist eine Mediation in Bezug auf die Eigenschaften der Beteiligten sinnvoll?

e Ist eine Mediation auch fiir Konflikte mit Dritten (Kdufern, Kunden und Ubrigen
Personen) angemessen?

* Ist eine Mediation auch zwischen grofReren Gruppen von Beschéftigten und nicht nur im
Einzelfall moglich?

e Wie ist ein interner Mediator auszuwéahlen?

e Wann bedarf der Konflikt die Mitwirkung eines externen Mediators (des Zentrums des
ZSSS fur die Mediation in Arbeits- und Sozialkonflikten)?

e In welchen Fillen bedarf es einer notariellen Beglaubigung der auf Grundlage der
Mediation geschlossenen Vereinbarung?

e Wie sind die Erkenntnisse Uber die organisatorischen Ursachen flr einzelne Konflikte
zwischen Mitarbeitern systematisch anzuwenden, um in Zukunft dhnliche Konflikte zu
vermeiden (Vorschldge an den Arbeitgeber, neue organisationstechnische Regeln zu
erlassen, eine klare Politik zu verkiinden u.s.w.)?

e Wie ist im Fall einer erfolglosen Mediation vorzugehen?
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13. QUELLEN

1. Berichte des Forschungsteams des europdischen Projektes des ZSSS ,MODELL EINER
MEDIATION — als Werkzeug fiir die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt” in folgender
Zusammensetzung: Aleksandra Kanjuo Mrcela, auflerord. Prof., Fakultdt fir
Gesellschaftswissenschaften der Universitdt Ljubljana, Andrej Razdrih, Mediator und
Verwaltungsausschussmitglied des Slowenischen Vereins der Mediatoren, Dr. Nevenka
Cernigoj Sadar, ord. Prof., Fakultit fiir Gesellschaftswissenschaften der Universitat Ljubljana,
Dr. Gabi Cadinovi¢ Vogrini¢, ord. Prof., Fakultdt fir Gesellschaftswissenschaften der
Universitdt Ljubljana und Dr. Barbara Rajgelj, Doz., Fakultt fiir Gesellschaftswissenschaften
der Universitét Ljubljana:

a) Die Mediation als Werkzeug zum Erreichen einer gréReren Gleichstellung der
Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt (Abschlussbericht der Studie, 31. Mai 2009),

b) Richtlinie fiir eine Mediation — als Werkzeug fiir die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt
(19. Juni 2009).

2. Schulungsunterlagen des OGB:

a) Aktiv gegen Mobbing!, OGB, 2008,

b) Das Beratungs-Gesprich, OGB-Verlag,

c¢) Mag. Dr. Andreas Olbrich-Baumann und Mag. Illse Reichart: Lehrgang
Konfliktlotse/Konfliktlotsin, Modul 1, 2009,

d) Mag. Dr. Andreas Olbrich-Baumann: Krise und Krisenintervention, Burnout,
Psychohygiene, Stressverarbeitung, Modul 2, 2007,

e) Mag. Dr. Andreas Olbrich-Baumann und Mag. Illse Reichart: Lehrgang
Konfliktlotse/Konfliktlotsin.

3. Gute Praktiken der Projektpartner — Linderreporte:

a) Tanja Vicas: Mediation in Austria, OGB, 2008,

b) Irina Radakovi¢: Mediation in Croatia, SSSH, 2008,

c) Val Stansfield: Models of Workplace Dispute Resolution in the UK, TSSA, 2008.

4. Vereinbarungen der europdischen Sozialpartner:

a) Rahmenvereinbarung zu Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz, 26.4.2007, Brissel,
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0686:FIN:SL:HTML,

b) Rahmenvereinbarung Uber arbeitsbedingten Stress, 8.10.2004, Briissel, amtliche
slowenische Ubersetzung, wie sie am 23. April 2008 auf der 166. Sitzung des Wirtschafts-
und Sozialrates der slowenischen Regierung bestatigt wurde,

c) Tatigkeitsrahmen fiir die Gleichstellung der Geschlechter, Briissel, 2005.

5. Dokumente des ZSSS zur Gleichstellung:

a) Plan des ZSSS fiir die Gleichstellung 2007—2011, Resolution des 5. Kongresses des ZSSS, 7.
Dezember 2007,

b) Aktionsplan der Prasidentschaft des ZSSS zur Férderung und Schaffung der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern, 20. 4. 2004.

6. Andreja Tos Zajsek: Entwurf einer Vereinbarung tber die Vermeidung und Beseitigung von
Folgen von psychischer Gewalt/Mobbing in der Gesellschaft, Rechtsabteilung des ZSSS,
Beitrag auf dem Symposium vom 30.5.2007 im Gewerkschaftlichen Schulungszentrum
Radovljica, 2007.

7. Mobbing am Arbeitsplatz in Slowenien — Zusammenfassung der Umfrage des Klinischen
Institutes flr Arbeits-, Verkehrs- und Sportmedizin, 2008.

8. Pogum —drustvo za dostojanstvo pri delu: Mobing, trpincenje, Sikaniranje ... Nekaj usmeritev
za pogum pri ohranjanju dostojanstva, Ljubljana, 2009.

9. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: Fourth

European Working Conditions Survey, Dublin, 2005,
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/98/en/2/ef0698en.pdf.
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10. Tatjana Greif: Upravljanje raznolikosti v zaposlovanju, Smernice za delodajalce in sindikate,

11.

Ljubljana, 2009. Publikation zum von der Europdischen Kommission mitfinanzierten Projekt
PROGRESS, unter Mitwirkung des Studentenkulturzentrums SKUC, des ZSSS und des
Slowenischen Arbeitgeberverbandes (ZDS).

Tatjana Greif: Ukrepi proti diskriminaciji v zaposlovanju za sindikate, PriroCnik, Ljubljana,
2006. Das Handbuch als Teil des Programms ,Partnerschaft fur die Gleichstellung” im
Rahmen der Gemeinschaftsinitiative zur Bekdmpfung der Diskriminierung im Arbeitsleben
EQUAL, unter Mitwirkung des Studentenkulturzentrums SKUC, des ZSSS und des
Slowenischen Arbeitgeberverbandes (ZDS).






