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1) Einleitung:

Unser Unternehmen ist die Konzernzentrale einesnational arbeitenden Unternehmens.
Von ca. 700 Mitarbeiter/Innen sind etwa 70 leiteAagestellte, 40 gewerbliche
Kollege/lnnen und der Rest ,normale Angestellte”.

Als ausgegrindetes und sehr technisch orientiehésrnehmen, waren wir als Betriebsrat
der Meinung, dass das Zusammenspiel der Menschémiarnehmen ein anderes werden
sollte, als es unter der consumerorientierten Mbiteher der Fall war.

In meiner bisherigen Amtszeit als Betriebsratsipesider lag der Focus unserer Arbeit im
Gremium daher schwerpunktméanig auf einer Verbesgettar Unternehmenskultur.

Schon nach kurzer Amtszeit wurde dieses BestrebsBdtriebsrates von vielen Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen anerkannt und unterstutztribiehandelt es sich sowohl um
Mitarbeiter/Innen in ,normalen“ Angestelltenpositen, wie auch um Fuhrungskrafte.

Bereits im zweiten Jahr unserer Amtszeit wurdeBaifeiben des Betriebsrates ein
Fuhrungskraftefeedback etabliert und mit viel Usti#zung der Geschaftsleitung im
Unternehmen flachendeckend eingefiihrt.

Durch die Bemuihungen des Betriebsrates, die Urttemeaskultur positiv zu beeinflussen,
wurden diverse Konflikte an mich weitergegeben undUnterstitzung gebeten.

Die Rolle des ,Konfliktmoderators* wurde dem Behlseat nicht nur zugesprochen, sondern
auch hierbei bekamen wir viel Unterstiitzung durehRersonalabteilung und die
Geschatftsleitung, bis hin zu der Finanzierung untktstiitzung dieser Weiterbildung zum
.betrieblichen Konfliktberater*.

Das Gros der bisherigen Beratungen waren ehemgl8ireitereien”, die mit einem
begleitenden Gesprach geldst werden konnten.

Im Laufe der Zeit hat es sich dann im Unternehmemimngesprochen, dass die Losungen, die
aus diesen Gesprachen resultierten, eine neuet®ualdiZusammenarbeiten darstellten.

Aufgrund dieser ,Mundpropaganda” innerhalb der FEirtkommen daher mittlerweile immer
ernstere und schwierigere Konfliktidsungsauftragleuas zu, die bisher entweder im
Untergrund schwelten oder mit arbeitsrechtlichettdh gelost wurden.

In dieser Arbeit mdchte ich ein exemplarischeslieadpiel beleuchten, dass aufgrund seiner
Vielschichtigkeit sehr interessant war. Insbesoadi=r Genderaspekt in diesem Fall hat mir
gezeigt, dass in dieser Richtung eine Weiterentwigknotwendig ist und in der zukinftigen
Betriebsratsarbeit mehr Beachtung finden muss.



2) Die beteiligten Personen — eine kurze Profilbekseibung:

2.1) Die Exportsachbearbeiterin:

Die Kollegin ist kurz vor 50 und bereits seit 2hidn im Unternehmen beschaftigt.
Einerseits ist sie als exzellente Exportsachbeteigeschéatzt, da sie selbst auch sehr viel
Wert auf eine fehlerfreie Arbeit legt und daheeihArbeit einen groRen Stellenwert gibt.
Andererseits ist sie in den letzten Jahren schamali durch ein recht vehementes Vertreten
ihrer Ansichten aufgefallen und gilt ein wenig ggcke”, auch in ihrem Bereich.

Sie ist alleinstehend und dadurch manchmal Zielbehér dementsprechende Kommentare,
meist naturlich in ihrer Abwesenheit. Ihre vehenaehitt, ihr Recht zu verteidigen wird von
Kollegen/Innen und unterschwellig damit begriindass private Unzufriedenheit durch
»Zickereien* kompensiert wird. Ihr Erscheinungshills ,kleine, zierliche Blondine* rundet
das Klischee ab.

Ihr energisches Auftreten und der damit verbund&nesch ihren Job fehlerfrei machen zu
wollen, wird zu einer Vermischung der Betrachtutgseen ihrer Person missbraucht.
Einerseits wird die Qualitat ihrer Arbeit bei alleach angesehen, andererseits wird ihre Art
und Weise dies zu erreichen als ,zickig” bezeichmat mit ihrem sozialen Status des
»Alleinlebens” vermischt. Dabei wird sie, sowohlrvMannern als auch von Frauen, mit
Klischees belegt, die miteinander nichts zu turelhalehementes, kdmpferisches Verhalten
zur Durchsetzung ihrer Rechte (und auch Pflichearg als unweiblich bewertet, mit
Attributen wie ,zickig” belegt und vor allem mit deprivaten Status ungerechterweise
vermischt.

Ihr Interesse im Job liegt in einer reibungslosénviklung ihrer Arbeit unter Einhaltung
aller gesetzlichen Vorgaben. Da es sich um intenake Exportgeschafte handelt, sind die
jeweiligen Landerbestimmungen standig wechselndFBBelern in der Abwicklung lauft sie
Gefahr, von Behorden wie z.B. dem Zoll in, in dier@twortung genommen zu werden.

2.2) Der Hauptabteilungsleiter:

Er ist mit ,kurz vor 35" noch recht jung fir seiR@sition und auch erst seit kurzer Zeit im
Unternehmen. Bei seiner personlichen Vorstellung seine bisherigen Jobs fiir ihn wichtig
und er hat keine Scheu seine bisherigen Aufgabedriiernehmensberatungen mit einer
gewissen Portion Stolz zu erzahlen. Er machte leegten Gesprach auf mich den Eindruck
eines sehr betriebswirtschaftlich orientierten Mgara, der genau weild wo er hin will.

Sein Gesamteindruck ist jedoch nicht unsymphatischer ist in seiner Art zu
kommunizieren extrem offen und l6sungsorientieginSHauptinteresse liegt darin, den
gesamten Export und Logistikbereich auf die veréedeAnforderungen des Marktes
anzupassen. Dabei setzt er auf flexible Lésungergrdauch von den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern der einzelnen Unterabteilungen vertang



2.3) Der Abteilungsleiter:

Er ist ein sehr ruhiger Vertreter, ca 35 Jahremdt hat urspringlich in der Exportabteilung
als Sachbearbeiter angefangen. Nach einem kurztamnen Gastspiel in einem anderen
Unternehmen ist er zurickgekommen und hat jetztaeieinem Jahr diese FUhrungsposition.
Er ist bei den Kollegen anerkannt und wird als hetteichnet. Er scheint in seinem Umfeld
viel Verstandnis dafur zu bekommen, dass er sichese neue Position und die damit
verbundene Fuhrungsaufgabe erst einarbeiten misserEindruck ist nach den Gesprachen
auch bei mir entstanden und sein Interesse istsaite der Schutz und die Unterstitzung
seiner Mitarbeiterin, andererseits auch ein reislosgr Arbeitsablauf in ,seiner* Abteilung.

2.4) Der Vertriebsmitarbeiter:

Er ist sehr jung (ca. 30) und seit ca. 1,5 Jahrebnternehmen. Auf mich wirkt er wie ein
typischer Vertriebsmensch. Sehr offenes Auftrekemmunikativ, viel Gestik beim Reden
und auch sehr auf Erfolg beim Verkauf ausgerichtet.

Bedingt durch seine Aufgabe neue Markte aufzubaserr darum naturlich auch sehr
bemuht und identifiziert sich auch sehr mit dem. Job

Sein momentaner Schwerpunkt liegt auf dem Ausbadschéftsbeziehungen zu einem
GroRhandler in Saudi Arabien, der ihm gute Potéenfig die Erweiterung seines Geschaftes
(und damit auch seines personlichen Erfolges) hiEteverlangt dabei eine sehr hohe
Flexibilitat bei der internen Bearbeitung seinem laand gezogenen Auftrage”, ohne sich
immer Uber die Konsequenzen daraus im Klaren zu Sein Hauptinteresse liegt in einer
Steigerung seines Umsatzes in den ihm zugeordhétatern, natirlich gepaart mit einem
~-guten Auskommen* mit den Kunden vor Ort.

2.5) Der Vorgesetzte des Vertriebsmitarbeiters:

Er ist ca. 40 und ein erfahrener Vertriebler. Asein Job ist die Betreuung von Kunden im
Nahen Osten. Er ist Familienvater und hat drei Kmér spielt in den hier geschilderten
Zusammenhangen eine eher untergeordnete Rolle i@ seinem ,Untergebenen” um Hilfe
gebeten wurde und dann auf seiner Ebene ledigkahSdein ins Rollen gebracht hat.

Sein Interesse ist, ahnlich wie bei seinem Mitadsean einem standigen Ausbau des
Geschafts orientiert. Zusatzlich liegt sein Bestrehuch darin, auf seiner hierarchischen
Ebene nicht durch Konflikte in seinem Bereich atdfien.

2.6) Der langjahrige Kollege der Exportkollegin:

Diesen Kollegen mdchte ich nur der Vollstandigkeitber erwahnen. Er arbeitet mit der
Exportkollegin seit ,Ewigkeiten* zusammen und b&segen reden bei den Beiden von einer
.BuUroehe®. Er ist ein extrem ruhiger und dickhaetiglollege, der ihr extrem viel Halt zu



geben scheint. Bei bisher aufgetretenen Problemdiesem Bereich traten die beiden nahezu
symbiontenahnlich auf und bilden ein extrem guteant.

3) Das Vorspiel — Sachverhaltsdarstellung:

3.1) organisatorische Einordnung der Personen:

Ubersicht der hierarchisch organisatorischen Zuamdrder Beteiligten:

Hauptabteilungsleiter

Abteilungsleiter Export Abteilunasleiter

Exportsachbearbeiterin Vertriebsmitarbeiter

Wie die Positionsbezeichnungen schon vermutennassed die beiden Abteilungsleiter auf
einer hierarchisch gleichwertigen Ebene. Der Hautptlungsleiter steht dartber.
Die Exportkollegin und der Vertriebskollege sincgepfalls auf gleicher Ebene.

3.2) Sachverhaltsdarstellung:

Der Hauptabteilungsleiter und der AbteilungsleEg&port stellten mir einen Termin ins
Outlook, um tber das Thema ,Personalentwicklung*mir zu reden.

Im Laufe des Gespraches stellte sich heraus, dassteeher um ein Gesprach handelte, in
dem man den Betriebsrat tUber ein kritisches Gebpriceiner Mitarbeiterin vorab
informieren wollte, da man davon ausging, dassediarbeiterin sich eh beim Betriebsrat
melden wirde, wenn das Gesprach gelaufen ist.

Erst auf meine Nachfrage wurde das Problem miedikstarbeiterin naher erlautert und die
Begleitumstande und damit auch Namen der betailiggrsonen genannt.

Das Problem bestand darin, dass ein Kollege, detiéliordnungsgeméafi3e Erflillung seiner
Aufgaben im Vertrieb, auf eine sehr enge und veenavolle Zusammenarbeit mit dieser
Sachbearbeiterin aus der Exportabteilung angewissegine weitere Zusammenarbeit
abgelehnt hat.

Dies geschah bei seinem Vorgesetzten mit der Bitté&Jnterstiitzung, da er ,keine Lust mehr
auf diese emotionalen Ausbriche, auf das Geziclleauhdie standige Widerrede hat.” Sein
Chef wiederum hat daraufhin die beiden Herren Kdrag, die jetzt in meinem Biro sal3en.

Beide beteuerten, dass es sich nicht um ein Tregagasprach handeln wirde und dass man
mit der Arbeitsleistung der Exportkollegin hochzedlen sei, sondern ,,dass man ihr mal
deutlich sagen méchte, dass dieser von ihr gelstiitder Zusammenarbeit und des Umgangs
mit Kollegen so nicht weitergeht und abgestelltaegr muss*.



Auf Nachfrage wurde diese Verallgemeinerung datiegd differenziert, dass es sich in
erster Linie um die Zusammenarbeit mit dem Verskeatiegen handelt und man von
Konflikten mit Kollegen aus anderen Bereichen ghsal gehort hat”.

In dieser ersten Phase habe ich lediglich ein pasggungen gegeben, die aus meiner Sicht
bei einem derartigen Gesprach wichtig und fordersimd. Ich bat in erster Linie darum in
dem Gesprach auch deutlich riiberzubringen, dasislesichtum ein Trennungsgespréach
handelt und ein eindeutiges Unterstitzungs- unfs&tigebot bei dem Verdnderungsprozess
angeboten werden sollte. Dies erschien mir wiching,der Exportkollegin nicht das Gefunhl
zu vermitteln ,allein gegen alle” dazustehen.

Des weiteren bat ich um ein ,Vieraugengesprach'setwen der betroffenen Kollegin und
ihrem direkten Vorgesetzten, um nicht eine ,zweajgreeine” Situation zu erzeugen.

Zuletzt kam von mir das Angebot als Konfliktberadexsen ,Fall“ zu Gbernehmen, sollte es
zu weiteren Komplikationen (die naturlich vorpromaiert waren) kommen.
Beide bedankten sich bei mir fur die Unterstitzung gingen.

Naturlich sal3 die Kollegin am nachsten Tag in mmifigiro und schilderte mir sowohl den
Inhalt des Gespréachs mit inrem Vorgesetzten, alb d&ue Sicht der Situation.

Fur mich auffallig war, dass sie mit ihrem langjgken Kollegen kam und nicht allein.
Sie wirkte sehr aufgelost und angeschlagen undtigga@inen Moment um sich zu sortieren
und einen verninftigen Einstieg zu finden.

Bei ihr wurde sehr deutlich, dass sie sich in iltesition als Exportmitarbeiterin durch den
Vertriebskollegen Ubergangen und nicht ansatzweestschatzend behandelt fuhlt.

Ganz im Gegenteil empfand sie den Druck durch daliegen als
Lunternehmensschadigend®, da sie sich durch ihDingen gezwungen fuhlte, die aus
unterschiedlichen Griinden nicht Systemkonform seati werden kdnnen.

Hier wurden Beispiele genannt, die durch besteh€@ueputersysteme oder durch
gesetzliche Regelungen nicht umzusetzen sind. fg&dechsel der Liefermengen nach
Auftragseingabe im System, unterschiedliche Terasagen, die aufgrund von behérdlichen
Bestimmungen unrealistisch sind oder ahnliche Belispvurden hier angefihrt.

Diese Tatsachen wirden von dem Kollegen ignorierten und durch unabgesprochene
Kundenzusagen zu Umsetzungsproblemen fuhren.

An dieser Stelle wurde fur mich die Unterschiedtieih der Interessen noch ein mal deutlich.
Der Vertriebskollege drangt auf eine Realisierueiger Geschéfte, die Exportkollegin sieht
Probleme bei der Umsetzung, aufgrund diverser lficbier Vorgaben. Dadurch wird die
Umsetzung wie vom Vertriebskollegen gefordert,diégrunrealistisch und sie fiihlt sich vor
allem ungerechtfertigt unter Druck gesetzt.



Wenn ihrerseits die Gelegenheit genutzt wurde, ufetavaige Fehler aufmerksam zu
machen, wurde sie ,glattgebigelt und in einem imiaater werdenden Ton, der ihr Angst
gemacht hat, aufgefordert es zu tun, da man esnath gegebener Zusage machen muss.*

Auf der nichtfachlichen Seite wurde immer wiedes dhema Wertschatzung deutlich, was
nicht nur auf den Kollegen bezogen wurde, sondech auf einen Kunden. Hier wurde der
unterschiedliche Umgang mit Konflikten von Frauer iMannern deutlich. Sie ist eher an
einer Losung des Problems bei wertschatzender Béaiamnihrer Person interessiert, er will
seine Position mit mannlich konnontiertem Verhatlenchsetzen und sie einschiichtern.

Eine bestehende Lieferungsanforderung dieses Kyniaus Sicht der Kollegin so nicht
durchfuhrbar war, fuhrte zur Eskalation der Sitatind zu der Aussage des
Vertriebskollegen, nicht mehr mit ihr zusammenasyezu wollen.

Bei dem Kunden handelt es sich um einen GroRhamdeaudi Arabien, der ihrer Angabe
zufolge fur eine ,basarahnliche” Geschaftskultukdet ist und ihr keinerlei Wertschatzung
entgegenbrachte, sondern sie einfach nicht firgeslommen hat und Absprachen mit dem
Kollegen aus dem Vertrieb, an ihr vorbei, vorgezoged auch geférdert hat.

Dies fuhrte wiederholt zu der Situation, dass dipdttkollegin zur Durchfiihrung von
Versandaufgaben aufgefordert wurde, die so nicluhimar waren.

Nahezu alle Angaben der Exportkollegin wurden imfeades Gespraches von ihrem
langjahrigen Kollegen bestétigt.

Am Ende des Gespraches fragte ich die KollegingineArt von Unterstiitzung sie gern von
mir hatte. Ihre spontane Antwort war, dass ictusié inren Arbeitsplatz schitzen soll.

Auf Nachfrage wurde sehr deutlich, dass sie duresedSituation glaubte, einen starken
Gesichtsverlust erlitten zu haben, den sie als neahéfertigt empfand. Das Gefuhl des
Gesichtsverlustes machte sie daran fest, ,,dagsaj@gzKolleginnen und Kollegen aus ihrem
Umfeld mitkriegen wiirden, dass es Arger gibt*.

Da sie sich ihrer Leistung im Job sehr wohl bewisisrzeigte sie hier keine Anzeichen von
Minderwertigkeitsgeftihl. Es ging wiederum um Welnizung ihrer Person und Arbeit,
jedoch immer mit der Angst um Arbeitsplatzverluspgart. Diese Existenzangst bezog sie
nicht auf den eigentlichen Konflikt, sondern ehefr die allgemeine Situation am
Arbeitsmarkt.

Deutlich wurde auch, dass im Gesprach zwischeantrihnrem Vorgesetzten nicht eindeutig
gesagt wurde, dass ihr Arbeitsplatz nicht in Gefahund man ihr von der Fihrungsseite eher
helfen mochte eine weitere Eskalation zu verhindern

Dieser Aspekt des Gespraches war bei der Kolleigint angekommen, so dass sie sich von
ihrem Chef hintergangen und nicht gestitzt fuhtteeiner solchen Situation héatte sie
erwartet, dass ihr Vorgesetzter zuerst mit ihrcspruind dann mit dem Betriebsrat oder
anderen.



Am Ende dieses Vorgesprachs bekam ich von ihr detray, mit allen beteiligten Personen
(wie unter 2.1 — 2.6 aufgefiihrt) weitere Vorgespgieu fihren und dann allen Beteiligten
einen Vorschlag zum weiteren Vorgehen vorzuschlaDes deckte sich mit den
AuRerungen ihrer beiden Vorgesetzten.

Alle Beteiligten der bisherigen Gesprache warenemmér sehr offenen Kommunikation
einverstanden und fanden meinen Vorschlag gutBateiligten tUber alle Inhalte der
jeweiligen Gespréache zu informieren.

Fur mich waren diese jetzt zu fihrenden Vorgesm&akhtig, um bei den einzelnen
Fraktionen die Beweggrinde fur ihr Verhalten hezabekommen und um dann im
Anschluss einen Vorschlag fiir das weitere Vorgetemachen und in die erste Phase einer
Konfliktmoderation einzusteigen zu kénnen.

4) Die Vorgesprache:

Diese Vorgesprache haben aus meiner Sicht deniloidss alle Beteiligten die Moglichkeit
haben, ihre Fragen und Unsicherheiten zu einemlikdagungsprozess zu klaren.

Mir personlich helfen diese Gesprache, um den Kldrifesser einordnen und analysieren zu
kénnen.

4.1) Der Vorgesetzte des Vertriebsmitarbeiters (ge@insam mit dem
Vertriebsmitarbeiter):

Bereits kurz nach der Begrif3ung wurde von dem \&aigéen eine personliche
Stellungnahme als nicht sinnvoll erklart, ohne eriNertriebsmitarbeiter mit hinzuzuziehen.
Als Begriindung sagte er, dass er lediglich die Atkawmgen, nicht aber die eigentliche
Entsehung des Konfliktes mitbekommen hat und leshighuf den ,Hilferuf* seines
Mitarbeiters Uber die Hierarchie reagiert hat.

Der Vertriebsmitarbeiter war sofort bereit an dessf@éach teilzunehmen und kam dazu.

Ich hatte personlich den Eindruck, dass er ein gv@berrascht davon war, dass der
Betriebsrat sich in den Fall mit einbringt. Er $daite den Fall aus seiner Sicht und es wurde
sehr schnell deutlich, dass er mit der angekundigtrweigerung, weiter mit der Kollegin
zusammenzuarbeiten, eher die Notbremse zieherewal# es wirklich ernst zu meinen.

Auf die Frage, warum er das Problem nicht mit lamginsam versucht zu I6sen, sondern es
Uber die Hierarchie I6sen lassen will, kam keimgleutige Antwort. Er wich etwas aus und
versuchte immer wieder Argumente einzubringenad&sagten, dass auch andere Kollegen
Probleme mit dieser Kollegin haben. Einzige Begtingdwar fur ihn, dass er, bedingt durch
die Eskalation, keinen Sinn mehr in einem Gespraitihr direkt sah.

Mein Angebot, ein gemeinsames Konfliktldsungsgedpriu organisieren, wurde dankend
angenommen und auch von seinem Vorgesetzten begrif3t
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Der Vertriebsmitarbeiter fragte gezielt nach, wie slches Gespréch ablauft und welche
~,Chancen auf Heilung" ich sehe. Fur mich signaligielies ein wenig Unsicherheit und die
Beflrchtung, dass in diesem Gesprach ,auch inmsepaasieren kann®.

Trotzdem beflirwortete auch er einen solchen Prozess

4.2) Erneutes Gesprach mit dem direkten Vorgesetateder Exportmitarbeiterin:

Bei diesem Gesprach war es mir wichtig mit dem Almgsleiter der Exportabteilung allein,
ohne seinen Hauptabteilungsleiter, zu sprecherginr@efihl dafir zu bekommen,

inwieweit er in dieser Situation ,,Getriebener* ®srChefs ist.

Ich gab ihm Rickmeldung aus allen vorangegangemspi@chen und auch er empfand es als
hilfreich, eine Konfliktmoderation anzusteuern.

Den Vorwurf seiner Mitarbeiterin, ihr gegentberrk¥iertrauen gezeigt zu haben, nahm er
ernst und fragte gleich, ob wir dann zu dritt (§gine Exportmitarbeiterin und ich) dieses
Thema auch noch einmal separat bearbeiten konnten.

Der Frage nach seinem Chef wich er ein wenig adssignalisierte eher nonverbal, dass es
hilfreich wéare ihn raus zu halten.

5) Theoretische Betrachtung der Situation aus untexchiedlichen Aspekten
und Konfliktanalyse:

5.1) Der geschlechterhierarchische Aspekt:

Alle Gespréache die im Vorwege gefuhrt wurden zeigteehr als deutlich, dass bei keinem
der mannlichen Beteiligten eine Chance fir die &gt bestand. Alle haben
sozialisationstreu gehandelt und den Konflikt nicht in der Kollegin personifiziert, sonder
ihr auch keine Mdglichkeit gegeben, selbst Stellmadpeziehen und ihre Sicht der Dinge in
die Uberlegungen mit einzubringen.

Keiner der Beteiligten hat, in allem was gesagtdeudie Moéglichkeit in betracht gezogen,
dass eine ,kleine, blonde Sachbearbeiterin“ Gbgrhdas Recht hat, sich und ihre Position zu
verteidigen. Jeder ging selbstverstandlich davan @ass sie auf der untersten Stufe der
Hierarchie steht und hat die situationsbezogenehiBeaisse der Exportkollegin nicht in die
Uberlegungen zur Deeskalation oder Losung des Koedl berticksichtigt.

Alle Manner schoben den fachlichen Aspekt des Kkief vor die emotionale Ebene und
waren erst auf Anfrage tberhaupt bereit sich aegelEbene einzulassen.

In allen Gesprachen merkte man die Unsicherheiti®eibeteiligten Mannern sich auf das
emotionale Terrain zu begeben und sich selbstiagédEbene einzulassen.
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Ich hatte das Gefiihl, dass jeder selbstverstandigion ausging, dass eine Frau in dieser
Position sowohl kein Recht auf ihr Recht in fadhdic Sicht hat, sondern betonte, wenn auch
unbewusst, dass sie eigentlich nur entsprecheadnténnlichen Erwartungen zu
funktionieren hat.

Ob dies seine Ursache in der individuellen Soasbs der betroffenen Manner hat, oder in
der gelebten Unternehmenskultur zwischen den bdidailigten Bereichen hat, bleibt
spekulativ. Auch das Verhalten der Exportkollegm Vergleich zu anderen Frauen, kann
hierbei Einfluss gehabt haben, da sie als sehrienader

Dies wurde in den Gesprachen immer dann deutlieinjwch die emotionale Seite des
Konfliktes thematisiert habe und gezielt gefradidiavie die einzelnen Manner auf die
Emotionen der Exportkollegin reagiert haben. Déaenen immer wieder Antworten, die
,das Gezicke als unangebracht, als nicht der Sdiemdich” abgestempelt haben und immer
wieder betont wurde, ,dass ja alle Mitarbeiter, mhi¢ ihr zu tun haben® es genau so sehen.

Auch im Zusammenhang mit den Forderungen des Kyraenn typisch arabischer Art

seine Geschaftsbeziehung pflegte und eher mit déartrjebsmann® als mit der ,Exportfrau®
Absprachen traf, fand man alle Manner eher aufeseeite als auf der der Kollegin und das
immer mit der Argumentation auf der Ebene des Gitalimsatzes — nicht auf der Ebene der
Wertschatzung und Gleichbehandlung der Exportkmileg

Keinem fiel die Moglichkeit auf, dass insbesondaue der ethnischen Sicht, in diesem Fall
eine Verstarkung der ,Unterdriickung des Weiblicheorh Kunden ausging, sondern hat ,in
die gleiche Kerbe gehauen®, da diese der eigeneral@ation néher liegt, als sich auf die
weibliche Ebene des Konfliktes einzulassen.

Das sozialisierte Verhalten der Kollegin entspriaicht in allen Aspekten dem ,typisch
Weiblichen®. Durch ihre eindeutige Forderung zu teshlichen Aspekten, hat sie sich gegen
die ,rechthaberischen Manner" gestellt und siehnein Ego angegriffen.

Die Befurchtung der Manner tatsachlich nicht Réwtien zu kdnnen, hat ihre eigene
Position weiter aufgeweicht und ihre Angst verdtggegen eine Frau verlieren zu kénnen®.

Dadurch lag es in dieser Situation nahe, dassadieManner gemeinsam gegen die Kollegin
stellen wirden und dem Ganzen nicht nur Uber digeininterne Hierarchie, sondern auch
Uber die Geschlechterhierarchie ein Ende bereitdhen.

Die Kollegin sah sich dadurch in einer Situatiom, itir ihre eigene Position sehr deutlich
gemacht hat und in ihr existentielle Angst erzéhagt die sich in ihrer Angst um den
Arbeitsplatz ausgedriickt hat.

Die Kollegin selbst ist sich dieser ,frauenfeintiién” Situation nicht wirklich bewusst
gewesen, sondern hat dies als ,kulturell normatgenommen.

Lediglich der Aspekt, ,wie die mich als Kollegin éthaupt behandeln* wurde von ihr
benannt, jedoch eher aus der Sicht des ,Umgangsnaitder” und nicht aus dem
Genderaspekt.

Dies zeigte mir auch, dass auch bei Frauen die Méahnung solcher Situationen eher auf
dem sozialisierten Hintergrund, als auf dem re&llemsch nach Gleichbehandlung
wahrgenommen und gewertet werden kdnnen.
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Durch den Kunden fuhlte sie sich eindeutig als FRehlecht behandelt, was aus vielen
Kommentaren deutlich wurde, wenn sie Uiber Inhatte Telefonaten oder e-mails mit dem
Kunden erzahlte.

Auch die Lautstarke in der z.T. mit ihr gesprochende fand sie ,unmdglich und
angsteinfléf3end” hat jedoch ihre Rolle als ,,schveaEhau“ hingenommen und in keinem
Gespréach thematisiert.

Hierbei wurde auch ihre weibliche Sozialisationttlen, die eine Gegenwehr nicht vorsah.

5.2) Der Genderaspekt im unternehmenskulturellen Urield:

Unsere Arbeit im Betriebsrat hat sich in ersterd.iauf ,den Umgang miteinander”
konzentriert. In den meisten Fallen geht es hiaubeden Umgang mit Schwacheren im
Allgemeinen.

Erst durch Konflikte wie diesen wird deutlich, daes Aspekt der Zweigeschlechtlichkeit
unserer Gesellschaft nicht unterschatzt werdenudatihm besondere Aufmerksamkeit
gebuhrt.

Da auch unser Unternehmen mannerdominiert geflildtumd das von Mannern einer
Generation, die entsprechend sozialisiert wurdannknan nicht davon ausgehen, dass der
.Gendergedanke” bei Entscheidungen die notwendmkRpielt.

Waren alle beteiligten Manner und natirlich auahKibllegin geschlechtsneutral sozialisiert
worden, ware der Konflikt anders verlaufen, viglginicht einmal entstanden.

Ware die Kollegin in einer hierarchischen Positidie, mit den beteiligten Mannern auf einer
Ebene ist, ware der Konflikt ebenfalls anders wdda. Wobei ,Mann“ dann eher der
Position, nicht aber dem Geschlecht Respekt gdziiie.

Die Position der Kollegin auf Sachbearbeiterebezstdrkte die Manner eher in ihrem
Verhalten, die Kollegin auch als ,Dienstleisterint behandeln und dabei nicht nur ihre
mannlichen Stereotype auszuleben, sondern audctypieibliche Stereotype von der
Kollegin zu erwarten, wenn wahrscheinlich auch uwisest.

Dies wird auch an der Tatsache deutlich, dass desu¢h den Konflikt zu ,I6sen” von den
Mannern untereinander gemacht wurde und das untsgr&nzung der Kollegin.

Alle in diesem Konflikt beteiligten Personen lelgamit ihre individuellen, gepragten
Stereotype aus, wenn auch unreflektiert.

In anderen Bereichen des Unternehmens ist dassandédrder daraus resultierende Umgang
der Geschlechter miteinander ist respektvollediésen positiven Beispielen, gehen jedoch
auch alle Beteiligten in ihrem Umgang miteinandan einer Geschlechtergleichheit aus und
verhalten sich im Umgang miteinander entsprechend.

Das Verhalten aller Beteiligten in diesem Konflditfzeigt auch, dass unsere

Unternehmenskultur noch nicht ausreichend ,gegehideund es noch viel zu tun gibt, um
dieses Thema in den Kopfen aller zu verankern.
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5.3) Der Konflikt im betrieblichen Umfeld:

Als extrem Industrie orientiertes Unternehmen lidgt Schwerpunkt aller Bemihungen auf
der Akquisition neuer Kunden und méglicher Umsatide

Resultat daraus ist natirlich auch eine andaud?ndlerierung der ,verkaufenden Bereiche*.
Alle anderen Bereiche werden eher als begleitendedieister betrachtet, auch wenn immer
wieder betont wird, dass ihre Arbeit wichtig istduohne sie nichts lauft.

Ich personlich habe das Geflihl, dass alle Beteiigiesem Umstand akzeptieren und die
Situation entsprechend bewerten, wenn auch ehent@rbewusstsein.

Betrachtet man die Verteilung der Aufgaben im Umédimen, so findet man in diesen
~Servicebereichen* auch vermehrt Frauen.

6) Der Prozess der Konfliktmoderation:

Nach der Vielzahl der Vorgesprache habe ich alleteiBgten den Vorschlag unterbreitet,
eine Konfliktberatung mit den beiden direkt Betgi#in (Exportmitarbeiterin und
Vertriebsmitarbeiter) zu machen und bei Bedarf Kexis zu erweitern.

Dieser Vorschlag wurde akzeptiert und es folgte &mladung zum ersten Gesprach mit der
Exportsachbearbeiterin und Vertriebsmitarbeiter.

Zu bemerken ist, dass die Einladung (Besprechumfigggniber Outlook) von der
Exportkollegin kam. Dies geschah mit der Begrinduiags sie ,das Thema so schnell wie
maoglich vom Tisch haben mdchte”.

Direkt nach dem Versand der Einladung hatten bBateiligten den Wunsch vorab noch
einmal einzeln mit mir zu sprechen.

In diesen Einzelgesprachen auRerten Beide ihretdngsl Befiirchtungen und wollten
Fragen zum Thema Vertraulichkeit gegentber den &&eigten klaren.

Bedingt durch eine Terminverschiebung habe ich e Einladung geschrieben und beide
Beteiligten gebeten, sich vorab Gedanken Uberj@weiligen Wiinsche und Vorstellungen in
diesem Gesprach zu machen und sich ebenfalls meiBaischreibung der individuellen
Wahrnehmung der bestehenden Situation vorzubereiten
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6.1) Phase 1 .Die Einstiegsphase‘:

Dieses erste Gesprach wurde fur eine Zeitdauezwen Stunden angesetzt.
In dieser ersten Phase des Gespraches, haberigeinde Fragen behandelt:

1) Welche Vorgesprache haben mit wem stattgefunden ?

An diesem Startpunkt des Gespraches haben wir gesaminoch einmal alle
Vorgesprache reflektiert und den Werdegang deasan fur alle erneut betrachtet,
um alle auf einen Stand zu bringen.

Da es bei allen Vorgesprachen keine Geheimnissengaien wir schon dicht
beieinander und konnten als nachstes meine Rall€aifliktberater naher
betrachten.

2) Bin ich der richtige Ansprechpartner in dieser Siiton ?

In dieser Phase des Gespraches wurde sowohl mellee Rie auch die Erwartungen
der Beteiligten an mich abgestimmt.

Es ging um Dinge wie Vertraulichkeit und ob ich &ievartungen neutral erfllen
kann. Der Rollenwechsel vom Betriebsratsvorsitzaralen neutralen
Konfliktmoderator wurde von beiden vorrausgesetut,aber auch von beiden
geglaubt und zugesprochen.

Damit waren fir beide die Grundlagen fir den Eegstiegeben und die anfanglichen
Unsicherheiten waren beseitigt.

3) Welche Regeln geben wir uns fur das Gespréach ?

Folgende Gesprachsregeln wurden von beiden gemeiasggestellt:
- ausreden lassen
- zuhoren
- respektvoll miteinander umgehen
- nicht schreien
- konstruktiv

In dieser Phase des ,Regeln aufstellen habe ich iméwusst passiv verhalten, die
genannten Gesprachsregeln aufgeschrieben undidbdadigefragt, ob beide mit der
Formulierung einverstanden sind.

Fur mich war die Distanz der Beiden spirbar, mitbede am Anfang des Gespraches vor
mir sal3en und nicht in der Lage waren sich gegegseizusehen.

Mit der gemeinsamen Aufstellung der Gesprachsregjelg eine, wenn auch geringe
Annaherung der beiden einher und ein erstes Mei@awar zu beobachten.

In der Verteilung, wer welche Regeln nannte, walierErwartungen an die zu I6senden
Konfliktpunkte bereits abzusehen und es wurde aéwitiver welche Erwartungen und
Verletzungen in den Konflikt mitbrachte.

Bis zu diesem Zeitpunkt war die klassische Rolle@geilung noch immer sichtbar.
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Er ging eher von einer Erflllung seiner Erwartungad der damit verbundenen
Maliregelung der Kollegin aus, sie hatte eindeutigiesesse an einer Losung des Konfliktes
auf emotionaler Ebene und an einer ,Wiederherstglires Gesichtsverlustes*.

6.2) Phase 2 ,Ist Analyse":

Nach Aufstellung der Regeln habe ich beide gebeliermomentane Konfliktsituation aus
ihrer personlichen Sicht nacheinander darzustellen.

Die Aussagen wurden von mir hinterfragt, paraplerastusammengefasst und in
Abstimmung mit dem/der Erzahlenden in fachliche antbtionale Aspekte sortiert und
visualisiert.

Nachdem beide Sichtweisen ,schwarz auf weil3“ fésifien waren, wurde von Beiden sofort
eine fachliche Diskussion angefangen. Jede/r vetsudtem ,Gegentber” Begrindungen fur
sein Verhalten zu liefern und sich damit zu redatitien.

Beide stellten jedoch auch recht schnell fest, dasswvieder zu der gleichen Situation fuhrt,
die den Konflikt hat eskalieren lassen. Daher bngaicch nicht wirklich unterbrechen.

Wir haben dann gemeinsam versucht herauszubekonwoenych denn eigentlich die
Unstimmigkeiten immer wieder ausgeldst werden, ewoay das Problem liegt und wer davon
jeweils betroffen ist.

In diesem Teil des Gespraches uber die ,aul3eratiitti des Konfliktes wurden viele
Probleme deutlich, die ihre Ursache eher durchmet&chnittstellenprobleme und
Abstimmungsdefizite haben.

Bis zu diesem Teil war das Gesprach von beidenlsmistruktiv und Idsungsorientiert.
Beide machten Vorschlage zu Verbesserungsmal3nalieenB.: regelmalige
Abstimmungsgesprache zum ,wording“ bei Kunden utiahing” fur die Arbeit, Klarung der
Schnittstellen bei der Aufgabenverteilung usw..

Im Laufe diese Gesprachs wurde auf eine schriftliabrte Vereinbarung zum Umgang mit
dem arabischen Kunden Bezug genommen, die bisher Rewendung gefunden hat, well
sie erst kurz vor dem Urlaub des Vertriebsmitadssigemacht wurde. Diese, zwischen dem
Vertriebsmitarbeiter, der Exportmitarbeiterin urehdeweiligen Vorgesetzten schriftlich
fixierte Abmachung wollten die Beiden zum Leben ecken und nutzen um weitere
Konflikte zu verhindern.

In dieser Phase wurde ebenfalls deutlich, daseesidhe gibt, in denen eine Unterstiitzung
durch die jeweiligen Vorgesetzten notwendig seirdwi

An dieser Stelle habe ich erst einmal gebremstamggregt, dass wir erst mal tiber die
.innere Situation” in diesem Konflikt reden sollteum nicht jetzt schon Verabredungen zu
treffen, die durch emotionale Befindlichkeiten riiokalisierbar sein kénnten.

Bei der Betrachtung der emotionalen Aspekte dedliktes und der Befindlichkeit der
Beiden wurde es dann ernster.

Jetzt machte die Exportkollegin den Aufschlag ual dprem Vertriebskollegen eine
Rickmeldung zu seiner Wirkung auf sie, ihre Gefiilmd die Auswirkungen auf ihre Arbeit.
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Es wurde deutlich, dass sie sich ausgenutzt voriarsie dem Vertriebskollegen beim
Dienstantritt in seiner Position vielfach untergtiitat und ihn vor Fehlern geschitzt hat.
Jetzt, 1,5 Jahre spater warf sie ihm vor, er winagant, selbstherrlich, unfair, egoistisch und
.Macho“ geworden, nur um seinen Erfolg, auch austéo anderer, feiern zu konnen.

Notwendige Absprachen wirden von ihm nicht mehnfitrg gehalten werden und der
Umgang mit den ,Arabern“ hat bei ihm abgefarbt.

So wie er mit Frauen umgeht, macht ,Mann* das eimfiaicht und er hatte wohl ein Problem
mit Frauen.

Die Reaktion des Vertriebsmitarbeiters war erstabrruhig, auch wenn an dem Versuch,
manche Aussagen ins Lacherliche zu ziehen, dewtlicde, wie grol3 seine Unsicherheit
war.

Auf die Frage, wie es ihm mit diesen Vorwurfen gdief er die Katze aus dem Sack.

Anhand des Beispiels, das zu Eskalation der Sandtihrte erzahlte er, dass er nach einem
Urlaub wiederkam, sein Schreibtisch Uberquoll, dieeandere Aufgaben liegengeblieben
waren, unterschiedlichste Reisen geplant werderst@nisind ,alle etwas von ihm wollten®.
Dann kam auch noch der Streit mit der Exportkotiegi

Als er dann abends zu hause sal3, wurde ihm bewdasster sich in dieser Situation
Uberfordert fuhlt und auch bei sich ein echtes ralsieht, mit zu vielen Geflhlen,
insbesondere mit solchen Geflihlsausbriichen umgehkdnnen.

Daher traf er die Entscheidung ,das Ganze* an seGteef abzugeben und um Kléarung zu
bitten.

An dieser Stelle des Gesprachs wurde deutlich, idass$rotz aller Erkenntnis nur ein Teil

des Problems echte Probleme bereitet, namlich d&&ausbruch der Exportkollegin.

Die Tatsache, dass auch viele Dinge seines JoemauProblem beitragen wurde ignoriert
und alle Emotionen gegen die Kollegin gerichtetridavurde der Konflikt nicht nur bei ihm,
sondern durch die Weitergabe an die Hierarchiech &ei den Vorgesetzten personifiziert
und an der Exportkollegin festgemacht. Die Tatsathe Zeitpunkt der Eskalation ,im Job*
Uberfordert zu sein, wurde erst auf Nachfrage tejat es war fir ihn spirbar schwierig dies
zuzugeben.

Méanner konnen eben alles und haben keine fachliScbwachen !

Mit diesen AuRerungen hatte er seinen Teil der @malen Betrachtung des Konfliktes auf
den Tisch gebracht, wenn zum Teil auch z6gerliaghmit Nachfragen meinerseits.

Alle Aussagen wurden von mir visualisiert und neatimal zusammengefasst gespiegelt.

Hierbei fiel beiden auf, dass auch auf der emotem&bene Kommunikation zu kurz kommt
und man nur aufeinander eingehen kann, wenn mdg, we es dem ,Gegenuber” geht.

6.3) Phase 3 —  Bearbeitungsphase*:

Am Anfang dieser Phase bat ich darum, dass si@r gl Beiden mal Gberlegen soll, welche
Winsche jeweils an die Zusammenarbeit der Zukwekhgpft werden sollen.
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Diese Wunsche sollten sowohl aus fachlicher, atf @us emotionaler Sicht gedul3ert
werden.

Auch bei dieser ,Wunschstunde® wurden die unteestlichen Erwartungen erneut deutlich.
Er hatte den Schwerpunkt auf der ,Erfullung seMé&msche*” aus der fachlichen Sicht, sie
aul3erte eher Wiunsche in Richtung WertschatzundJamgiingsformen.

In dem weiteren Gesprachsverlauf wurden beide B&ken thematisiert und es wurde
diskutiert, wie insbesondere ,die beiden Konfliktpar” zukinftig damit umgehen wollen.

Beide hatten grol3es Interesse an einem wesendidigleren und regelmaldigeren Austausch,
auch im Bezug auf die ,weichen Faktoren® der Zusamanbeit und verabredeten folgende
Maflinahmen:

o Wir verabredeten ein regelmafigen, wochentlicheur,fixe* Termin zur
gegenseitigen Abstimmung und Austausch zwischeigeortkollegin und
dem Vertriebskollegen.

0 Beide wollten die Regeln, die wir fir das Konflikgprach vereinbart hatten,
auch fur diese ,jour fixe* Termine glltig halten.

o Die bereits bestehende ,Vereinbarung zum Umganglemt arabischen
Kunden® soll zum Leben erweckt werden.

o Bei zu fallenden, konflikttrachtigen fachlichentBrheidungen will man
zukUnftig bewusst auf die jeweiligen Vorgesetztagehen und um
Entscheidungshilfe bitten. Dieses Vorgehen sollggasam mit mir und den
Vorgesetzten besprochen und abgestimmt werden.

Beide waren der Meinung, dass mit diesen Mal3naltasrKonfliktpotential auf der
fachlichen Ebene beseitigt bzw. minimiert werdenrka

Bedingt durch die Tatsache, dass Konflikte beilokeiden immer in Kombination von
fachlichen und emotionalen Aspekten auftreten t&ach gezielt nach dem Umgang mit einer
entsprechenden Situation.

Bei der Betrachtung der emotionalen Aspekte dedliktes wurde von Beiden die
Bereitschaft signalisiert, in zwei Stufen vorzugeli@d um meine Unterstiitzung gebeten.

1. Stufe:

Jeder der Beiden spricht emotionale Dinge, so &dchlie moglich, zuerst bei dem
Gegenuber an und nicht bei dritten. Beide versugeemild der Gesprachsregeln die
Situation allein zu l6sen.

Hierbei soll jeder das Recht haben und auch nutibazeitig seine Befindlichkeiten zu
aul3ern, ohne das ,dazwischen geredet sondern arzugehort wird®.

2. Stufe:
Sollte es zu Problemen kommen, wenden sich Berkuean mich und wir versuchen
das Problem kurzfristig zu dritt zu I6sen. Das rlatii vor einer Eskalation.
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Beide verabredeten, dass sie bei ,Eskalationsdedi@srRecht nutzen wollen einfach
~Stop” zu sagen, um die Eskalation zu verhindern.

Diese Option wollten sich beide Beteiligten ,alizte Rettung” offen halten.

Nach dieser ,Malinahmenplanerstellung” machten baitken recht gelésten Eindruck und
der mittlerweile wieder ,normal” gewordene Blickkakt wirkte echt.

Ich regte an, alle einzelnen Mal3nahmen erneut aafiserbarkeit zu tberprifen und bei
einer theoretischen Umsetzung zu beleuchten, wélahgernisse es geben kdnnte und was
auf keinen Fall passieren soll.

Die Beiden spielten einige ,alte Kamellen* gememsdurch und versuchten ihre
Verabredungen immer an den Punkten ,anzuwenderdeasn es bisher Probleme gegeben
hat.

Da ich das Gefuhl hatte, das mir die jetzige Sitma¢infach ,zu harmonisch® ist, versuchte
ich durch Ubertreibungen der einzelnen Situatiost@ras Scharfe hineinzubringen.

Das wurde von Beiden umgehend und vehement vermethinit Kommentaren belegt wie:
»S0 gehen wir nun auch nicht miteinander um.*”

Auf die gezielte Frage, was auf keinen Fall passieollte, nannten Beide die Situation am
Anfang der Konfliktmoderation. Beide nutzten die$éoment um ihre momentanen
Empfindungen und Beflirchtungen zu auf3ern. Es wapiten, wie gut es Beiden tat jetzt an
einem Punkt zu stehen, an dem alles auf den Tiskbngmen war. Beiden sagten, sie hatten
ein wenig das Gefuhl eines ,Neuanfangs*.

Im Laufe des weiteren Gesprachs kam von mir erdieuErage, ob beide glauben, dass die
verabredeten Mal3nahmen auch bei ihren jeweiligagagetzten auf Zustimmung stof3en.

Beide bejahten dies und kamen auf die Idee, dagltaedieser Konfliktmoderation

gemeinsam ihren beiden Vorgesetzten aufgearbeitetdsentieren und damit die
Unterstitzung ihrer Chefs zu bekommen.

6.4) Phase 4 —  Reflektion des gesamten Gespracksmpfehlungen und Fazit":

Um den Mal3nahmenplan nicht in der Alltagsarbeiergehen zu lassen, fragte ich, wann
denn beide mit den Mal3nahmen starten wollen. Tepstimmungen wurden gemacht und
einige Themen zurtickgestellt, bis die Prasentatmrden Vorgesetzten stattgefunden hat.

Ich betonte noch einmal die Sensibilitat jedes &imen mit der er/sie an das weitere
Vorgehen anknipfen sollte.

Fur die verabredeten ,jour fixe* Termine schlug wdr, bewusst immer einen ,emotionalen
Teil* in die Gespréache fest zu integrieren. Did beiden die Mdglichkeit geben, diesen Teil
»nicht zu vergessen*.

Der Umgang mit dem ,arabischen Kunden* wurde aufdrder bereits vorab getroffenen
Regelung als nicht kritisch gesehen.
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Hier betonte die Exportkollegin noch einmal ihrevertungen, gemeinsam zu reden und zu
handeln, was von dem Vertriebskollegen versproehaale.

Es wurde verabredet, die Prasentation fur die \&@g¢en vorab mit mir durchzugehen, um
nicht zu viel aus dem Prozess preiszugeben, sostgrauf das Resultat zu konzentrieren.

Des weiteren verabredeten wir einen Termin im Afteon einem viertel Jahr, um zu
reflektieren, ob alles lauft oder ob es weiteres@échs.- und Klarungsbedarf gibt.

Abschlie3end fragte ich danach, wie es denn jetiztdm so geht und ob der Prozess in
Ordnung war, um auch fir mich eine Rickmeldungekoimmen.

Beide betonten, dass sie nicht erwartet hattenaysoder Sache rauszukommen® und fanden
es sehr hilfreich, diesen Konflikt moderiert zu thedten.

7) AbschlieRende Betrachtung und Fazit als Konflikberater:

Diese Gesprache waren fur mich anstrengend unelchiles Stiick Arbeit.
Die unterschiedlichen Ursachen und Facetten deflikims herauszuarbeiten und bei beiden
Beteiligten Verstandnis flireinander zu erreichen mieht leicht.

Jeder hat aus seiner Sicht einerseits Recht gedradererseits aber auch Gberreagiert.

Da ich erst spéat in den eigentlichen Konflikt gelvalirde, war die Situation schwierig, die
Exportkollegin vor einem bleibenden Gesichtsverlusbewahren.

Die Bereitschaft des Vertriebskollegen hierbei elidn hat sehr geholfen und bei der
Exportkollegin auch den ,Machoeindruck” relativiert

Der Genderaspekt dieses Konfliktes hat mir in nreitale als Betriebsrat gezeigt, dass
dieses Thema verstarkt in die Kopfe von Mann uraiifgebracht werden muss.

Die Unterschiedlichkeit in dem jeweiligen Konflilkdkhalten von Frau und Mann wéahrend des
Beratungsprozesses im Auge zu behalten war sclywheat aber auch immer wieder die
Maglichkeit eroffnet, beide Konfliktparteien daraadfmerksam zu machen und damit den
Prozess voranzubringen.

Zum Thema Unternehmenskultur bietet dieser Fa# gute Mdglichkeit, mit der
Geschéftsleitung kritisch Uber die Einhaltung daetdgnehmensleitlinien zu diskutieren, um
uiber diesen Weg den Gendergedanken bei einer leéttarg der Leitlinien starker zu
bertcksichtigen.

Auch das Wissen um einen derartigen Konflikt misprechendem Verlauf,

sollte eine Diskussion zu Themen wie Geschlechtenthe und Konfliktverhalten im
Unternehmen zur Folge haben. So besteht die Chdertige Themen beispielsweise im
Fuhrungskréftetraining zu etablieren um neuen Rigskraften schon vor der Ubernahme
von Fuhrungsfunktionen ,die Sinne zu scharfen”.
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Diese Konfliktmoderation hat ebenfalls gezeigt,sdidenflikte nur dann geldst werden
kénnen, wenn Beide es auch wollen und ihre jeweiBgreitschaft, aufeinander einzugehen
mitbringen.
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