
ten: Lieber weniger, das aber besser und gr�ndlicher! Ge-
rade von der Beschr�nkung auf einige wenige, aber essen-
tielle, konkrete und abrechenbare Arbeitsschutzziele, von
der Benennung klarer Verantwortlichkeiten und einer sinn-
vollen Arbeitsteilung und Kooperation d�rfte es abh�ngen,
in welchem Maß das System des Arbeitsschutzes wirklich
verbessert werden kann und was davon an messbarem

Fortschritt bei den Besch�ftigten in den Betrieben und �f-
fentlichen Verwaltungen ankommt.

Dr. Jürgen Reusch ist verantwortlicher Redakteur von
Gute Arbeit. Zeitschrift f�r Gesundheitsschutz und Ar-
beitsgestaltung. Kontakt: gutearbeit@aib-verlag.de

Betriebliche Konfliktberatung

Und die Funktion des Rechts:
Ein neuer Ansatz auch f�r den betrieblichen Gesundheitsschutz

Angebote zur Konfliktl�sung gibt es viele. Ans�tze wie Su-
pervision, Mediation, Coaching, Teamentwicklung sind in
diesem Zusammenhang nichts Neues und haben unbestrit-
ten ihre Daseinsberechtigung. Auch kann es immer wieder
Situationen geben, in denen die Einbeziehung einer be-
triebsfremden Person notwendige Voraussetzung f�r eine
angemessene Bearbeitung des Konfliktes ist.

Wie bereits mehrfach festgestellt, nehmen soziale Konflikte
am Arbeitsplatz zu. Immer mehr Menschen leiden unter
Mobbing, was angesichts der wirtschaftlichen Rahmenbe-
dingungen nicht verwundert. Eskaliert der Konflikt, ist das
Arbeitsverh�ltnis meistens zerr�ttet. Das Opfer verliert
h�ufig den Arbeitsplatz, aber die betrieblichen Strukturen,
innerhalb derer der Konflikt entstanden ist, bleiben die
gleichen. Es ist h�ufig nur eine Frage der Zeit, wann es die
n�chste Person trifft.

Warum jetzt noch »betriebliche KonfliktberaterInnen«?

Hier k�nnen betriebliche AkteurInnen und besonders Be-
triebsr�tinnen und Betriebsr�te ansetzen, Konflikte einzu-
d�mmen, indem sie ihre Kenntnisse und rechtlichen Ein-
flussm�glichkeiten auf interne Strukturen des Betriebs
nutzen. Allein die H�ufigkeit, in der Betriebsr�tInnen heute
mit sozialen Konflikten konfrontiert werden, erfordert eine
Qualifizierung, die dazu beitr�gt, mehr konfliktspezifische
soziale Kompetenzen im Betrieb auszubilden und diese da-
mit st�ndig vorhalten zu k�nnen. Sei es im Betriebsratsgre-
mium selber oder in so genannten Konfliktl�sungskommis-
sionen bzw. Arbeitsgruppen, die sich innerbetrieblich dem
Thema Mobbing und Konfliktbew�ltigung am Arbeitsplatz
verschrieben haben.

Da viele Betriebsvereinbarungen solche speziellen »Be-
schwerdestellen« vorsehen, in denen nicht immer nur Be-
triebsratsmitglieder sitzen, sondern sozial engagierte Kolle-
ginnen und Kollegen, denen das Betriebsklima und das
Wohlbefinden der Menschen am Herzen liegen, ist auch hier
ein Bedarf an nachweisbarer Kompetenz. H�ufig wird n�m-
lich arbeitgeberseitig, aber auch von Besch�ftigten infrage
gestellt, was denn gerade diese Personen f�r ihre T�tigkeit
auszeichnet. Manchem erscheinen sie gar als Konkurrenz zu
den »ordentlich gew�hlten« Mandatstr�gerInnen. Men-
schen die sich �ber Jahre hin mit den Konfliktlagen in einem
Betrieb oder einer Verwaltung besch�ftigt haben, sind Ex-
pertInnen ihrer Zusammenh�nge, und k�nnen diese Kennt-
nisse am besten f�r die einzelnen Besch�ftigten nutzen.
Gerade darin liegt die besondere Qualit�t betrieblicher
KonfliktberaterInnen, da sie im Zweifel als Zeitzeugen der
Entwicklung der betrieblichen Verh�ltnisse auch die subti-
len Ver�nderungen erkennen, denen die Belegschaft aus-
gesetzt ist, und die zu Konflikten f�hren kann, deren Ursa-
che »von außen« gar nicht zu sehen ist.

Qualifizierung zum betrieblichen Konfliktberater:

Seit 2005 gibt es in diesem Sinne qualifizierte und zertifizierte
»betriebliche KonfliktberaterInnen«, die ihre im Kurs erworbene
Kompetenz durch eine Projektarbeit und deren Pr�sentation im
Rahmen eines Kolloqiums nachgewiesen haben. Dabei heraus
gekommen sind Zeitzeugnisse der Konfliktlagen, mit denen die
Menschen heute in betrieblichen Zusammenh�ngen konfrontiert
werden. Diese Arbeiten bilden dar�ber hinaus nicht zuletzt eine
Bereicherung f�r die Diskussion um die immer noch aktuelle Fra-
ge der »Humanisierung der Arbeitswelt«.1

Was hat Konfliktberatung mit Gesundheit zu tun?

Die Zusammenh�nge werden bei n�herer Betrachtung der
Begrifflichkeiten schnell sichtbar. Die Definition von Ge-
sundheit durch die Weltgesundheitsorganisation (WHO) ist
hinl�nglich bekannt. Danach ist Gesundheit »ein Zustand

1 Siehe Hinweis auf die angebotene Weiterbildungsreihe zum/r betrieblichen
Konfliktberater/in mit der M�glichkeit der universit�ren Zertifizierung in aib-
web.de
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der Abwesenheit von psychischer und physischer Beein-
tr�chtigung«. Sch�ner ausgedr�ckt ist es m.E. in folgen-
dem Satz: »Gesundheit ist eine k�rperliche und seelische
Balance und beinhaltet Wohlbefinden sowie Abwesenheit
von st�render Energie« (unbekannte Quelle).
Diese Definition wird auch der Tatsache gerecht, dass ein
Mensch durchaus k�rperlich beeintr�chtigt aber seelisch
gesund sein kann. Um sich aber in diesem Sinne gesund zu
f�hlen, ist insbesondere die erfolgreiche �berwindung von
St�rungen Voraussetzung. St�rungen ergeben sich f�r
viele Menschen nachweislich aus Konflikten in die sie gera-
ten k�nnen. Diese Konflikte k�nnen unterschiedlichster Art
sein und sich aus vielf�ltigen Zusammenh�ngen ergeben.
Das beinhaltet sowohl die gesellschaftliche – als auch die
arbeitsorganisatorische – und pers�nliche Ebene. Konflikte
geh�ren zu unserem Leben und sind nicht grunds�tzlich
negativ, sondern k�nnen auch eine Quelle f�r (konstrukti-
ve)Ver�nderungen und Weiterentwicklungen sein. Ohne In-
fragestellung des Alten, kann Neues nicht wachsen.
Nicht der Konflikt an sich ist also das Problem, sondern wie
mit ihm umgegangen wird.

»Ungerecht« ist ungesund

H�ufig bricht sich der Frust und die Verunsicherung �ber
strukturelle Bedingungen oder Ver�nderungen auf der per-
s�nlichen Ebene bahn und entl�dt sich in einem Konflikt
zwischen zwei oder mehreren Personen. Diese w�ren viel-
leicht unter anderen Bedingungen durchaus in der Lage ge-
wesen, den Konflikt konstruktiv zu l�sen. Auch Mobbing ist
oft nur ein »Verschiebebahnhof« f�r ungel�ste Konflikte
und hat damit zu tun, welche Konfliktl�sungstechniken ein-
ge�bt wurden, und wo die moralischen Hemmschwellen
einzelner eigentlich einsetzen (m�ssten). Konflikte machen
auf Dauer krank, wenn sie nicht konstruktiv beendet wer-
den k�nnen!
Insofern ist die Ausbildung betrieblicher KonfliktberaterIn-
nen auch eine Aufgabe, die im Arbeitgeberinteresse eine
Erf�llung seiner Verpflichtungen aus § 3 Arbeitsschutzge-
setz (ArbSchG) sein sollte. Um destruktive Konflikte im Be-
trieb m�glichst zu unterbinden und damit zum Wohlbefin-
den der Besch�ftigten beizutragen, sind im Rahmen des
Gesundheitsmanagements als einem Teil der Personal und
Organisationsentwicklung zwei Ans�tze bekannt: Die der
Verh�ltnispr�vention durch Arbeitsplatzgestaltung, Aufga-
benzuschnitt und Arbeitsorganisation, und die der Verhal-
tenspr�vention durch Ausbildung sozialer, fachlicher und
moralischer Kompetenz.
Hier setzt die angebotene Ausbildung von »betrieblichen
KonfliktberaterInnen« an.

Betriebskultur und Recht als Konfliktlösungsinstrument

»Ungesund« wird ein Konflikt insbesondere dann, wenn
Ohnmachtsgef�hle bez�glich der Konfliktl�sung entstehen.

Dies ist dann der Fall, wenn der Konflikt einerseits als (exi-
stenzielle) Bedrohung erlebt wird und andererseits nicht
l�sbar erscheint, weil die Ursachen auf ganz anderen ge-
sellschaftlichen Ebenen angesiedelt sind (beispielsweise
Arbeitsverdichtung, Sozialabbau, K�ndigung). Oder wenn
sie in betrieblichen Systemen begr�ndet liegen, die auf
»unfairen« Strukturen aufbauen (zum Beispiel Vetternwirt-
schaft, Ellenbogenmentalit�t, Vitamin »B«) oder der
Mensch nur noch als »homo �konomicus« unter dem
Aspekt der wirtschaftlichen Verwertbarkeit betrachtet und
bewertet wird, ohne die Chance zu haben, sich gegen diese
Strukturen erfolgreich zu wehren. Von entscheidender Be-
deutung f�r das Entstehen von Konflikten ist also auch die
Unternehmenskultur. Damit ist weniger das in Hochglanz-
brosch�ren ausgewiesene Leitbild des Unternehmens, als
vielmehr die gelebte Wirklichkeit zu verstehen.

Neue Bedarfe durch das »Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz«

Wie werden Minderheiten integriert, was ist mit besonde-
ren Personengruppen? Dies waren schon immer sensible
Fragen im Zusammenhang mit sozialen Konflikten. H�ufig
entstehen diese n�mlich aus mangelndem Wissen oder Un-
verst�ndnis und Intoleranz dem »Anderen« gegen�ber. Es
kommt zu Diskriminierungen – also zu Ungleichbehandlun-
gen oder Ausgrenzungen – wegen eines bestimmten Merk-
mals einer Person. Das demn�chst in Kraft tretende »Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz« (AGG) beinhaltet die
Verpflichtung des Arbeitgebers daf�r zu sorgen, dass be-
triebliche Beschwerdestellen f�r die Behandlung der darin
enthaltenen Diskriminierungstatbest�nde2 geschaffen wer-
den. Bei nicht angemessener Abhilfe drohen dem Arbeitge-
ber Schadensersatzklagen. Betriebliche Konfliktberater
m�ssen die Diskriminierungstatbest�nde und ihre rechtli-
che Ausf�llung demnach nicht nur in ihrem Wortlaut, son-
dern auch in ihrer inhaltlichen Bestimmung verstehen, um
rechtlich relevante Diskriminierungen erkennen- bzw. ihnen
vorzubeugen, und in konkreten Konflikten kompetent ein-
greifen zu k�nnen.
Weiterhin haben die Betriebsparteien auch gem. §§ 74, 75,
80 BetrVG darauf zu achten, dass auf die Bed�rfnisse und
Bedingungen besonderer Personengruppen wie Behinder-
ter, �lterer Arbeitnehmer oder sonstiger sch�tzenswerte
Personengruppen eingegangen wird.
Dies beinhaltet ebenso die Integration ausl�ndischer Ar-
beitnehmer, wie die Verpflichtung f�r Geschlechtergerech-
tigkeit im Betrieb zu sorgen. Ist die Spitze der Hierarchie
zwar f�r jeden mittelm�ßig begabten Mann zu erreichen

2 Zielsetzung des Gesetzes ist gem. § 1 AGG der Schutz vor Diskriminierung und
Ungleichbehandlung wegen der Rasse, der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechtes, der Religion oder Weltanschauung, der Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identit�t.
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aber nur f�r wenige »Quotenfrauen« die 150 Prozent lei-
sten und sich zudem den m�nnlichen Spielregeln anpassen
mussten, obwohl die Stellen geschlechtsneutral ausge-
schrieben werden? H�ufig entsteht gerade vor diesen Hin-
tergr�nden der so genannten mittelbaren Diskriminierung
das Gef�hl von »Ungerechtigkeit« des betrieblichen Sy-
stems. Zun�chst wird dann auch hier auf eine h�here In-
stanz f�r Gerechtigkeit vertraut. Nicht selten werden Ge-
richte bem�ht.
Leider bewahrheitet sich dann h�ufig der Satz, dass »Recht
haben« und »Recht kriegen« zweierlei paar Schuhe sind.
Vor Gericht erh�lt der Mensch ein Urteil aber noch lange
kein »Recht« im ethisch moralischen Sinne.

Die Grenzen in Konfliktfällen

Deshalb ist es im Zweifel kontra produktiv f�r das Vertrau-
en in die Konfliktl�sungsinstanzen unseres Gesellschafts-
systems, sich die als ungerecht erlebte Wirklichkeit in be-
stimmten Konfliktlagen noch einmal durch ein Urteil
zementieren zu lassen. Darin kann n�mlich in geschultem
Juristendeutsch dogmatisch einwandfrei begr�ndet wer-
den, warum subjektiv erlebtes Unrecht »Rechtens« ist. An-
dererseits kann die rechtzeitige Geltendmachung von
Rechtsanspr�chen und auch ihre gerichtliche Durchsetzung
einen Konflikt deeskalieren, indem »klare Vorgaben« f�r
die handelnden AkteurInnen entstehen. Hierzu tr�gt auch
die Kenntnis der aktuellen Rechtsprechung zu diesem The-
ma bei. Betriebliche KonfliktberaterInnen – insbesondere
Betriebsratsmitglieder – sollten deshalb wissen, welche
Rechte sie und die Einzelnen in einer konkreten Konfliktla-
ge haben. Aber sie sollten auch die Grenzen kennen, die
sich aus der Anwendung rechtsdogmatischer Regeln und
prozessualer Voraussetzungen f�r die L�sung eines sozia-
len Konfliktes ergeben, um im gegebenen Falle realistische
Vorgehensweisen zu entwickeln.
Dazu sollten sie lernen, wie unser Recht »funktioniert« also
wie es dogmatisch aufgebaut ist. Notwendig f�r eine nach-
haltige Konfliktl�sung ist f�r die Konfliktparteien n�mlich
insbesondere der innere Ausgleich und das »Gef�hl« von
Gerechtigkeit.
Die Auseinandersetzung mit der Frage, wann erleben wir
ein System als »gerecht« und welche strukturellen Voraus-
setzungen sind daf�r n�tig, stellen wichtige Punkte dar,
um den Rahmen einer m�glichen Konfliktl�sung richtig ein-
sch�tzen zu k�nnen und evtl. auch deren Ursachen im Sy-
stem zu erkennen. Das Wertesystemen unserer Grundord-
nung ist daf�r ein guter Wegweiser.
Bei der Ausbildung betrieblicher KonfliktberaterInnen ist es
besonders wichtig, die rechtlichen Einordnung des Themas
Konflikt mit der politische Dimension und der pers�nlichen
Ebene zu verbinden. Das bedeutet nicht nur individuelle
Konfliktl�sungstechniken einzu�ben, sondern den Blick zu
weiten f�r die gesellschaftlichen und betrieblichen Rah-
menbedingungen, in denen Menschen in Konflikte geraten.

Betriebsr�te haben grunds�tzlich die Aufgabe, die Interessen
der Belegschaft zu vertreten. Dieser politisch definierte Auf-
trag geht von dem Ansatz aus, die ArbeitnehmerInnen als An-
geh�rige der abh�ngig Besch�ftigten gegen�ber dem Arbeit-
geber aufgrund ihrer �konomischen Stellung quasi als
»homogene Gruppe« zu sehen.

Betriebsrat und Konflikt

Der Interessenkonflikt wird dabei zun�chst zwischen Ar-
beitgeber und ArbeitnehmerInnen als politischer Kategorie,
und somit auf der gesellschaftlichen Ebene angesiedelt
und ist grunds�tzlich auch dort zu bearbeiten.
Dieser Interessengegensatz ist dem kapitalistischen Wirt-
schaftssystem immanent und wird nicht durch die Bearbei-
tung individueller Konfliktlagen zu beseitigen sein. Allen-
falls im Rahmen der Mitbestimmungsrechte kann der
Betriebsrat hier ansetzen, um mittelfristig oder langfristig
Strukturen zu beeinflussen. F�r die betriebliche Konfliktbe-
ratung bedeutet dies: Grenzen des Systems zu erkennen
und in die Konfliktl�sungsm�glichkeiten mit einzubezie-
hen, um nicht falsche Erwartungen zu wecken.
Vom Betriebsrat und seinen einzelnen Mitgliedern wird al-
lerdings insbesondere erwartet, in ganz konkreten Konflik-
ten mit dem Arbeitgeber oder auch mit anderen KollegIn-
nen kurzfristig greifende – und nachhaltige wirkende
L�sungen zu finden. Dazu ist in der Tat auch die Ausbil-
dung von »technischem Know-how«, also der Kenntnis indi-
vidueller Konfliktl�sungstechniken und Methoden Voraus-
setzung. Aber egal wo die Konfliktbearbeitung auch
ansetzt, ganz offensichtlich geh�ren Kompetenzen zur Kon-
fliktbearbeitung zu den Kernkompetenzen eines Betriebs-
rats, der seiner Aufgabenstellung gerecht werden will.

Die individuelle Ebene der Interessendurchsetzung

Dies wird noch einmal deutlich, wenn die konkrete Ebene
der individuellen Konfliktbearbeitung in den focus genom-
men wird.

Wichtige Fragen:

Wie f�hre ich ein Beratungsgespr�ch?
Was kann ich durch einzelne Methoden zur Konfliktl�sung errei-
chen?
Wo brauche ich Sachverst�ndige?
Wann muss ich delegieren – auch um mich selbst zu sch�tzen?
Wie f�hre ich taktisch klug und rechtssicher ein Beschwerdeverfah-
ren gem. §§ 84,85 BetrVG an dessen Ende m�glichst ein Anspruch
auf Abhilfe steht?

Dies sind alles m�gliche Fragen, die gekl�rt werden sollten.
Auch darauf m�ssen betriebliche KonfliktberaterInnen in-
haltlich vorbereitet sein. Zudem ist die pers�nliche Befind-
lichkeit der beteiligten Konfliktparteien ein wesentlicher
Punkt, der Einfluss auf den Umgang mit Problemlagen hat.
Da kann es schon sein, das Fritz und Willi deshalb nicht zu
einer konstruktiven Zusammenarbeit kommen, weil die
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Pers�nlichkeitsstrukturen grunds�tzlich unterschiedlich
sind. Braucht der eine das kreative Chaos muss f�r den an-
deren jeder Bleistift in Reih und Glied geordnet sein. Umso
wichtiger sind Arbeitsstrukturen, die f�r beides Raum las-
sen. Darauf hat der Betriebsrat nicht zuletzt im Rahmen
der Mitbestimmungsrechte des §§ 87,91 BetrVG entschei-
denden Einfluss.

Geschlechtergerechtigkeit zur Konfliktvermeidung

Weiteres Konfliktpotential ergibt sich auf der pers�nlichen
Ebene h�ufig auch daraus, dass sich die Belegschaften �b-
licherweise aus M�nnern und Frauen zusammensetzen.
Das Thema »gender mainstreaming« spielt auch und ge-
rade im Zusammenhang mit Konflikten, die am Arbeitsplatz
entstehen, eine besondere Rolle.3

Allein das Wissen um die Tatsache, dass M�nner und Frau-
en sowohl unterschiedliche Gr�nde f�r soziale Konflikte
haben k�nnen, als auch die Einbeziehung des durch Gen-
dersozialisation ausgepr�gten unterschiedlichen Konflikt-
verhaltens, sind notwendige Voraussetzungen f�r eine ge-
schlechtergerechte Konfliktbew�ltigung und konkretisieren
insofern den Auftrag des Betriebsrats aus § 75 BetrVG i.V.
m. Art. 3 Abs. 2 GG.
Dies ist umso wichtiger, als die Wege, die zu einer pers�n-
lich als befriedigend erlebten Konfliktl�sung f�hren, f�r
M�nner und Frauen ganz unterschiedlich sein k�nnen und
bei der Beratung ber�cksichtigt werden m�ssen, um nicht
»verbrannte Erde« zu hinterlassen.

Unprofessionalität lässt den Konflikt eskalieren

Nichts ist n�mlich schlimmer, als wenn eine Interessenver-
tretung »�ber den Kopf« der Hilfesuchenden Person hin-
weg (... »das werden wir schon schaukeln, da muss man
mal mit der Faust auf den Tisch hauen«) entscheidet.
Wie oft ist der Konflikt erst durch die unprofessionelle Um-
gehensweise der um Hilfe angefragten Personen eskaliert.
Nicht f�r die Hilfe suchende Person, sondern mit ihr soll
nach einer L�sung gesucht werden.
Das gilt besonders f�r so diffizile Beschwerdegr�nde,wie
den der sexuellen Bel�stigung am Arbeitsplatz, der durch
das neue Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) juri-
stisch noch einmal an Bedeutung gewinnen wird.4

Der Umgang mit Konflikten der handelnden Personen ist zu-
dem stark von ihrem pers�nlichen Hintergrund und ihrem
daraufhin entwickelten »Moralbewusstsein« gepr�gt.
Unsere Gesellschaft ist seit geraumer Zeit von Individuali-
sierungstendenzen gekennzeichnet, die die Verantwortung
f�r pers�nliches Fortkommen und Erfolg allein der Einzel-
person zuweist und ihr im Zweifel auch unlautere Mittel zu-
gesteht, um die pers�nlichen Ziele zu erreichen.
Da k�nnen dann die viel gepriesenen »ethisch moralischen
Grunds�tze« schon mal auf der Strecke bleiben, wenn das
Verhalten zwar nicht »politisch korrekt«, daf�r aber Erfolg

versprechend ist. Insofern ergibt sich immer auch eine
»subjektive Rechtfertigung« f�r das individuelle Verhalten
bzw. die unterschiedlich entwickelten F�higkeit, die vorge-
gebene Werteordnung zu �berpr�fen und eigene Werteent-
scheidungen zu treffen. Auch das ist in die Konfliktbearbei-
tung mit einzubeziehen, insbesondere im Hinblick auf die
Frage der »Einsichtsf�higkeit« in eigenes Fehlverhalten.
Auch hier kann der Betriebsrat im Rahmen seiner Mitbe-
stimmungsrechte aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG daran mitwir-
ken die »ethischen und moralischen Grunds�tze« die im
Betrieb gelten sollen, auszugestalten und an ihrer �berpr�-
fung in der t�gliche Praxis mitzuwirken.

Fazit

Betriebliche Konfliktberatung geht also weit �ber den Rah-
men der individuellen Erscheinungsebene eines sozialen
Konfliktes hinaus.
Sie fragt nach den Ursachen und Hintergr�nden daf�r, dass
die Menschen heute in betrieblichen Zusammenh�ngen im-
mer h�ufiger in Konflikte geraten.
Bei der Bew�ltigung der Konfliktlagen ist das Wissen um
die individuellen L�sungsans�tze f�r die Konfliktparteien
ebenso n�tig, wie die M�glichkeit der Beeinflussung des
betrieblichen Umfeldes und der Werteordnung, die das be-
triebliche System und das Verhalten der darin agierenden
Menschen bestimmt. Bei allem kann die Kenntnis der je-
weiligen Rechtslage zur Konfliktl�sung beitragen.
Sowohl durch die Geltendmachung von konkreten An-
spruchsgrundlagen, als auch von grunds�tzlichen �berle-
gungen zum Aufbau einer »gerechten« Ordnung im Be-
trieb.
Dadurch kann das System beeinflusst werden, in denen die
Menschen sich bewegen.
Dieses System aber muss grunds�tzlich gem. Art.1 GG Men-
schen »gerecht« sein, um f�r die Besch�ftigten auf Dauer
gesund zu sein.5

Dipl. Sozw. Silke Martini ist Rechtsanw�ltin und Inha-
berin von Genderconsultings in Hamburg.

Hier finden Sie:
die einzelnen Modulinhalte der zertifizierten Weiterbildung
zum/r betrieblichen Konfliktberater/in

3 AiB 2004, 679 ff.
4 Durch die �bernahme des Besch�ftigtenschutzgesetzes in das Allgemeine

Gleichbehandlungsgesetz wird auch der Tatbestand der sexuellen Bel�stigung
am Arbeitsplatz als Diskriminierung wegen des Geschlechtes verfolgt.

5 Informationen und Fragen zur Weiterbildungsreihe Betriebliche/r Konfliktbera-
ter/in unter www. Genderconsultings.de
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