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WAS TUN ...

bel einem Riesenkrach?

Betriebsunfall, Einbruch, Datenklau: In Ausnahmesituationen ist Uberlegtes Handeln gefragt.
In einer Serie erstellen wir gemeinsam mit Expertinnen und Experten einen Leitfaden fur
richtiges Reagieren. Am besten ins Intranet stellen und die Kolleginnen und Kollegen daruber
informieren - damit alle einen kihlen Kopf bewahren, wenn doch mal etwas passiert.

Arger im Biiro: Runterschlucken, Sticheln, Mobben, innere

Kiindigung ... Leider ist das allzu oft Alltag. Und der beste
Nahrboden fiir Konflikte, die sich — im schlechtesten Fall - in
einem Riesenkrach entladen. Doch auch, wenn es nicht so drama-
tisch wird, stdren unausgesprochene Argernisse und Angste die
Atmosphare im Team empfindlich. Die Folgen schaden langfristig
oftauch dem Unternehmenserfolg. Eine hdufige Ursache fiir Kon-
flikte sind sogenannte Change-Prozesse, die nicht professionell
begleitet werden. Wenn eine Firma zum Beispiel den Besitzer
wechselt oder andere grofiere Verdnderungen erlebt — auch schnel-
ler Wachstum ist eine grofle Herausforderung —, spatestens dann
sollte eine Konfliktkultur etabliert werden, die allen hilft, neue

Arbeitsrecht: Streit stort den
Betriebsfrieden

Eine heftige Auseinandersetzung mit einer Kollegin, einem
Kollegen kann arbeitsrechtliche Konsequenzen haben, bis
hin zur Kiindigung. Der Berliner Fachanwalt fiir Arbeits-
recht, UIf Weigelt, erlautert mogliche Folgen:

,Gibt es Streit zwischen zwei Mitarbeitern, miissen Arbeit-
geber zunédchst den Sachverhalt aufkléren und zwischen ih-
nen vermitteln. Das ergibt sich aus der Fiirsorgepflicht und
einer Nebenpflicht zum Arbeitsvertrag. Erst wenn ein sol-
cher Versuch gescheitert ist, kann nach vorherigen Abmah-
nungen den Mitarbeitern ordentlich geklndigt werden.
Macht ein Arbeitgeber einen Vorschlag, um den Streit zu be-
enden, lehnt aber einer der Mitarbeiter den Vermittlungsvor-
schlag ab, kdnnen diesem Arbeitnehmer ebenfalls arbeits-
rechtliche MaBnahmen wie Riige, Abmahnung und schlieB-
lich sogar die Auflésung des Beschéaftigungsverhaltnisses
drohen. Kommt es bei einer Auseinandersetzung zu Hand-
greiflichkeiten, dann liegt grundsétzlich eine Stérung des Be-
triebsfriedens vor. Eine verhaltensbedingte Kindigung ist in
diesem Fall durchaus ein probates Mittel. Die Arbeitsgerich-
te sehen bei tatlichen Auseinandersetzungen unter Mitarbei-
tern eine schwerwiegende Verletzung der arbeitsrechtlichen
Nebenpflichten.”

Quelle: ZEIT ONLINE vom 11.12.2013, www.zeit.de/karrie-
re/beruf/2013-12/arbeitsrecht-mobbing-arbeitsplatz
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Situationen mit Selbstbewusstsein und Mut anzupacken. Sigrid
Meuselbach, Beraterin, Coach und Trainerin, arbeitet seit Jahren
mit dieser Thematik. Sie engagiert sich fiir die Entwicklung von
Fiihrungskriften, schlichtet Konflikte in Wirtschaft, Wissenschaft
und Verwaltung und unterstiitzt Frauen dabei, Fithrungsaufgaben
zu tibernehmen. Als Konfliktberaterin beantwortet sie die Frage,
wie man am besten reagiert, wenn es zum heftigen Streit kommt.

Ein Riesenkrach aus heiterem Himmel, gibt es das liber-
haupt? Oder ist eine Eskalation immer auch ein Zeichen
dafiir, dass es bereits Konflikte gegeben haben muss, die
schon langer schwelen?

Vollig tiberraschend entsteht ein Streit wirklich selten. Vor
allem, wenn es so richtig kracht, dann war da meist schon vor-
her etwas im Busch - aber die Firmenkultur verhindert viel-
leicht, dass Konflikte rechtzeitig angesprochen werden. Es gibt
nicht wenige Vorgesetzte, die sehr konfliktscheu sind und auf
Bemerkungen oder Hinweise mit dem Satz reagieren: ,,Bei uns
ist doch eigentlich alles in Ordnung.“ Ist es eben nicht, und
wenn man das zu lange ignoriert, dann knallt es irgendwann.

Plétzlich passiert es: Kolleginnen oder Kollegen briillen sich
an, beleidigen sich, Tiiren knallen, womadglich flieBen Tra-
nen. Was kénnen AuBenstehende in so einer Situation tun?
Im akuten Moment, wenn also beide gerade ,,auf hundertachtzig*
sind, ist es besser, nicht einzugreifen. Da reagiert bei beiden nur
das Stammibhirn, sie sind fiir verniinftige Argumente - ,,nun beru-
higt euch doch erst mal“ - in dem Moment einfach nicht zugéng-
lich. Am besten, man wartet ab, bis der Ausbruch vorbei ist.
Allerdings: Wenn die Eskalation zu bedrohlich wird, dann sind
die Chefin oder der Chef gefragt. Das funktioniert in aller Regel,
weil damit eine hohere Autoritét ins Spiel kommt. Mit einem
kurzen, aber sehr bestimmten Satz - ,,Und jetzt ist Schluss!“ -
kann sie oder er die tiberhitzte Situation durchaus abkiihlen.

Und wie kann es danach weitergehen?

Wahrscheinlich ziehen sich erst einmal alle zuriick, das soll-
te man auch zulassen. Mit Ruhe bewahren helfen Sie den
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Ein harmonisches Betriebsklima kann es geben, wenn im Unternehmen eine Konfliktkultur etabliert wurde.

Kontrahenten, ihre Emotionen wieder runterzufahren. Nach
einer Weile kann man ruhig auf einen der beiden zugehen
und zum Beispiel nachfragen: ,Was war denn los, warum
hast du denn so emotional reagiert? Wenn Tranen flieflen,
ein Taschentuch reichen und mit den Worten ,,Ich komme
in ein paar Minuten wieder® signalisieren, dass man Anteil
nimmt und einfach da ist.

Wenn nach ein paar Tagen tatsichlich wieder etwas Ruhe
eingekehrt ist, konnen Sie als Kollegin, die die Eskalation mit-
erleben musste, iibrigens auch ruhig mal Thr Gefiihl dabei schil-
dern: ,Ganz ehrlich, das hat mir richtig Angst gemacht.“ Damit
geben Sie eine Riickmeldung auf das Verhalten Ihrer wiitenden
Kollegen, was fiir diese vielleicht nicht angenehm, aber den-
noch hilfreich fiir eine Einordnung des Ganzen ist.

Wie schafft man es als Unbeteiligte(r), nicht auf eine Sei-
te gezogen zu werden?

Fiir die Kolleginnen und Kollegen ist es oft tatséchlich nicht ein-
fach, objektiv zu bleiben. Das gelingt eigentlich nur, wenn man
wirklich iiberhaupt keine Karten im Spiel hat. Und das ist bei
einer tiglichen Zusammenarbeit eher nicht wahrscheinlich.
Trotzdem sollte man sich bemiihen, sich nicht auf eine Seite zu
schlagen. Wenn also eine Kollegin auf Sie zukommt und ganz
offensichtlich mochte, dass Sie ihre Emporung teilen, dann kon-
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nen Sie zum Beispiel antworten: ,,Sei mir nicht bose, da kann ich
im Moment nichts dazu sagen. Aber ich merke, dass du ganz
aufer dir bist. Erzdhle mir einfach mal, um was es genau geht.”
Damit bieten Sie Threr aufgeregten Kollegin oder dem Kollegen
an, zuzuhoren, das ist immer schon eine grofle Hilfe.

Aber Kldrung muss doch her, damit der Konflikt auch mal
ein Ende findet. Wer kann also helfen?

Es kann durchaus Sinn machen, eine Klarung der Standpunkte
an die Chefin oder den Chef zu delegieren, wenn die sich in der
Lage dazu sehen. Es gibt aber auch die Moglichkeit, eine unbetei-
ligte Mediatorin oder einen Mediator einzuschalten. Das ist sicher
eine Abwagungssache und hingt davon ab, wie weitreichend der
Konflikt ist und wie tief er geht. Natiirlich geht es in erster Linie
darum, die beiden Streithdhne in ein ruhiges Fahrwasser zurtick-
zufithren, damit eine Zusammenarbeit wieder moglich ist. Das
hat aber oft auch viel mit dem Erfolg des gesamten Teams, der
Abteilung oder gar des Unternehmens zu tun. Deshalb lohnt es
sich fiir die Vorgesetzten durchaus, nach so einer Eskalation
griindlich iiber die weiteren Mafinahmen nachzudenken.

Was tun, wenn bei einem selbst ,die Sicherung durchge-
brannt ist* und man in einer Weise liberreagiert hat, die

sehr unangenehm ist: Entschuldigen? Erklaren? Nur den
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Ich will ja gar keinen Arger ...

Tatsdchlich braucht es gar nicht immer unbedingt zwei
Kontrahenten fiir einen Streit in der Firma. Manchmal hat
eben auch nur ein Mitarbeiter ein Problem mit einem ande-
ren. Da fihlt sich vielleicht eine Kollegin durch die Arbeits-
weise oder Personlichkeit einer anderen eingeschrénkt; ein
Kollege nimmt dem anderen iibel, dass der offenbar ,Lieb-
lingskind“ des Chefs ist; ein anderer fihlt sich im Team
nicht geniigend wertgeschatzt. Es gibt Anzeichen dafir,
dass jemand einen Konflikt hat, wenn er

eine Kollegin, einen Kollegen nicht mehr anschaut;
immer haufiger zu spat kommt;

Betriebsabldufe oder Besprechungen ,stort®;

sich immer ofter krankmeldet;

Engagement und Leistung deutlich nachlassen;

sich innerlich zurlickzieht;

_ zynische Bemerkungen lber die Firma macht.

Klar, dass hinter jeder dieser Verhaltensweisen auch etwas
anderes stecken kann, ein privates Problem, eine Krank-
heit, ein Burnout-Syndrom. Umso wichtiger sei es, freund-
lich nachzufragen, rat die Konfliktberaterin Sigrid Meusel-
bach, ,denn mit ernst gemeinter Offenheit bieten Sie die
beste Moglichkeit, Konflikte oder eben auch andere Proble-
me so friih wie méglich anzupacken.”

Beteiligten gegeniiber - oder auch bei der Chefin oder
beim Chef?

Eine Entschuldigung muss auf jeden Fall sein, am besten so zeit-
nah wie moglich; tibrigens auch, wenn man sich im Recht fiihlt.
Das geht zum Beispiel mit einem Satz an die Kollegin oder den
Kollegen, mit denen es zum Streit kam: ,,Entschuldigen Sie, ich
habe mich sehr iiber Sie geargert. Aber meine heftige Reaktion war
nicht richtig.“ Und zur Chefin, zum Chef kann man sagen: ,,Es tut
mir sehr leid, dass ich so tiberreagiert habe. Aber iiber den inhalt-
lichen Punkt mochte ich gern sprechen. Konnen wir dartiber bit-
te mal reden?“ Durch das nochmalige, ruhige Ansprechen der
Angelegenheit konnen alle wieder besser aufeinander zugehen.

»Schwamm driiber ... ist das eine gute Methode, um wie-
der Ruhe in das Betriebsklima zu bringen? Oder beginnt
jetzt erst die eigentliche Konfliktarbeit?

Einen Zeitaufschub zu gewéhren, das ist durchaus ein Weg hin
zur Kldrung, aber ,,Schwamm driiber® ist keine gute Idee. Jetzt
ist die grof3e Chance gekommen, die Angelegenheit in Ordnung
zu bringen. Die nichsten Schritte sollten also sein: Uberlegen,
wer das Konfliktgesprach fithren kénnte und wann es stattfin-
den sollte und bei diesen Uberlegungen die beiden Streitenden,
unter Umsténden einzeln, einbeziehen.

Und was, wenn die beiden Streitenden oder eine/r von
ihnen keine Aussprache will?

Das sollte keine Option sein, denn in einem beruflichen Umfeld
geht die Sache ja nicht nur die beiden etwas an. Die Chefin, der
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Chefkann das durchaus anordnen, zum Beispiel mit dem kurzen,
erlauternden Satz: ,Ich mochte diese Auseinandersetzungen
nicht mehr und brauche deshalb Ihre Bereitschaft fiir ein kldren-
des Gesprach.“

Sind Mitarbeiter/innen oder Chefin beziehungsweise Chef
Uiberhaupt geeignet, um in einem Riesenkrach zu vermit-
teln? Oder sollte man unbedingt jemand von auBen dazu-
holen?

Das kommt sehr darauf an, wie involviert das Team und die Vor-
gesetzten in die Auseinandersetzung sind. Und es hingt davon
ab, welche Kompetenz in Sachen Konfliktmanagement man sich
selbst zutraut. In groflen Unternehmen gibt es mehr Moglichkei-
ten, so ein Gesprach zu delegieren, zum Beispiel an den Betriebs-
rat, die Gleichstellungsbeauftragte, den Vertrauensarzt, an die
néchst hoheren Vorgesetzten. In kleineren Unternehmen kann
man sich Unterstiitzung von auflen holen, wie schon erwéhnt.
Es gibt gut ausgebildete Coaches, Konfliktmoderatoren oder
Mediatoren, die unterstiitzen. Im Internet kann man sich schon
mal umschauen und dann ein Vorabgesprich fiihren. Dabei
merkt man oft schon, ob die Wellenldnge stimmen konnte.

Frieden im Betriebsklima: Gibt es das liberhaupt
oder ist das eine lllusion?

Wenn im Unternehmen eine Konfliktkultur etabliert wurde,
dann kann es ein harmonisches Betriebsklima durchaus geben.
Dafiir muss eine Beziehungsebene vorhanden sein, und bei
diesem Punkt sind eindeutig die Vorgesetzten gefragt. Eine sehr
wichtige Rolle spielt hier die gegenseitige Wertschitzung, die
man {ibrigens auch gut ritualisieren kann, zum Beispiel in regel-
mafligen Teamkultur-Sitzungen. Zum Beispiel setzt man sich
wochentlich ungezwungen zusammen, um zu besprechen, was
gut lauft und was eben nicht. Da muss auch jemand sagen diir-
fen: ,Das hat mich gestort.“ Wenn Menschen ihre Konflikte auf
den Tisch legen diirfen, ist das das Allerbeste! <«

Kirsten Wolf, Journalistin

Die Adressen im Web

www.meuselbach-seminare.de: Sigrid Meuselbach ist Trai-
nerin, Coach und Beraterin in Sachen Karriere, mit ihrem
Team arbeitet sie von Bergisch-Gladbach aus bundesweit.
Im Méarz 2015 erscheint ihr Buch ,,Die Dornréschen-Falle:
Aufgewacht! 40 Strategien, wie Frauen mehr Erfolg im Job
haben®, Ariston Verlag.

www.weigelt-ziegler.de: UIf Weigelt ist Fachanwalt fiir Arbeits-
recht in Berlin. Der Arbeitsrechtexperte veroffentlicht regelma-
Big Beitrage und Blicher zum Thema Arbeitsrecht (u. a. auf
www.zeit.de; ,Ihr Recht als Arbeitnehmer®, Linde Verlag).
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