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1. Einleitung

Im Gegensatz zum deutschen Arbeitsrecht ist das Mediationsverfahren im anglo-
amerikanischen Rechtssystem ein nicht wegzudenkender Bestandteil, wahrend
dieses Verfahren bei Praktikern im deutschen Arbeitsrecht zuweilen noch den
gefuhlten Charakter eines Fremdkorpers hat. Diese Arbeit befasst sich deshalb
im ersten Teil mit der Betrachtung der Entstehung des Mediationsgesetzes, der
Darstellung des Mediationsverfahrens, aktuellen Neuerungen sowie im zweiten
Teil mit der Problematik der praktischen Anwendbarkeit der Mediation im
deutschen Arbeitsrecht. Es wird zu klaren sein, wie der aktuelle Stand der
Mediationsanwendung im deutschen Arbeitsrecht ist, welche Chancen fir die
fortschreitende Etablierung bestehen, welche Grenzen in Bezug auf die
Prozessrechtspraxis bestehen und ob das Mediationsgesetz dazu geeignet ist,

diese Probleme anzugehen.

Da im anglo-amerikanischen Rechtssystem das Mediationsverfahren ein seit
Jahren etabliertes Verfahren zur Konfliktldsung ist und sich im alltaglichen
Rechtsverkehr bewahrt und durchgesetzt hat, wird im dritten Teil dieser Arbeit zu
betrachten sein, ob dieser Umfang der Anwendung auch in Deutschland in
Zukunft denkbar ist, wie es zu dieser Ausweitung in den USA gekommen ist, und
welche Aspekte auch auf die deutsche Anwendung uUbertragbar sind, damit
positive Errungenschaften ibernommen und negative Auswirkungen vermieden

werden konnen.




2. Mediation

2.1. Geschichte der Mediationsverhandlung

a. Beispiele Westfalischer Frieden, Camp David und andere Linder

Die Geschichte zeigt, dass Mediation als Verhandlungstechnik keine rein
neuzeitliche Entwicklung ist. Vielmehr gibt es seit Menschengedenken dritte
Personen, die versuchen Streit niederzulegen. Streitschlichten ist ein
kulturunabhangiges Phanomen, dass bei allen Vodlkern der Welt in
unterschiedlichen Art und Weise und durch unterschiedlichste Personen
verkorpert zu finden ist. Auch in der deutschen Geschichte gibt es bereits zur Zeit
des Heiligen Rémischen Reiches Deutscher Nation Nachweise tUber Vermittler,
die erstmals auch in Schriften als Mediator bezeichnet wurden. Einer dieser
Mediatoren war Alvise Contarini (auch Aloysius Contareno genannt), der von der
Republik Venedig ausgesandt wurde, um als Mediator erfolgreich Gber funf Jahre

hinweg am Westfalischen Frieden aktiv mitzuwirken.’

Wenden wir uns der Epoche des antiken Griechenlandes zu, finden wir das
Beispiel des Politikers Solon von Athen, der sich um die Vermittlung zwischen
verschiedenen Gruppen des Volkes verdient machte.? Im Mittelalter vermittelten
Geistliche bei Straftaten, Ehestreitigkeiten und kriegerischen
Auseinandersetzungen.® In vielen afrikanischen Vélkern und Kulturen gibt es
auch heute Streitschlichter in der Form von Altesten oder von Heilenden, die bei

Streitigkeiten berufen werden, um eine Lésung zu erzielen.*

In der heutigen Zeit ist der Friedenschluss von Camp David 1978, der den Streit
zwischen Israel und Agypten um die Sinai Halbinsel beilegte, ein Beispiel fir die
Wiederentdeckung der Mediation als Konfliktidsungsmodell. Unter der
malfdgeblichen Fuhrung des damaligen Prasidenten Jimmy Carter, der in diesem
Konflikt als Mediator auftrat, wurde das Mediationsverfahren als Verfahren fir die
Beilegung bzw. Verhandlung politischer Streitigkeit wiederentdeckt. Im konkreten
Fall ging es um die zuvor agyptisch kontrollierte Sinai-Halbinsel, die Israel seit

dem Sechs-Tage-Krieg 1967 besetzt hielt. Mehrfach wurde versucht sich auf eine

! Kdstler, Mediation, 1. Auflage, 2010, S. 15; Hehn in Haft/Schlieffen, Handbuch Mediation, 2.
Auflage, 2009, S. 180 Rn. 13

2Hehn in Haft/Schlieffen, S. 190 Rn. 48

® Haft in Haft/Schlieffen, S. 72 Rn. 10

* Hehn in Haft/Schlieffen, S. 189 Rn. 13




Grenze durch einen Kompromiss zu einigen. Keine Partei wollte jedoch von ihrer
jeweiligen Position zurlcktreten. Erst durch die Mitwirkung von Jimmy Carter war
es mdglich, eine Lésung zu finden, die beide Parteien gleichermalen zufrieden
stellen konnte. Das Ergebnis war eine entmilitarisierte Zone, die unter der

vélligen Souveranitat der Agypter stand.®

b. Neuentdeckunqg der Mediation in den 70er Jahren in den USA

Die neuzeitliche Geschichte der Mediation als integrativer Bestandteil der
Gerichtsbarkeit beginnt in den USA in den 70er Jahren. Um 1970 entstanden
dann die ersten neighborhood justice centers. Grund hierfur war eine durch den
Beginn der Blrgerrechtsbewegung ab 1960 wesentlich erhdhte Scheidungsrate,
die damit verbundene hohe Konfliktrate und die daraus resultierende erhdhte

Belastung der Gerichte.®

Zu dieser Zeit gab es grolie Probleme fir die zivile Gerichtsbarkeit in den USA.
Die Verfahren waren von sehr langer Dauer und die Kosten sehr hoch. Die
Ergebnisse der Verfahren und damit die Abschatzung, ob man obsiegt oder
obliegt, waren zudem unberechenbar, da aufgrund der Schwurgerichtsbarkeit der
Ausgang eines Gerichtsverfahrens weniger sicher zu kalkulieren ist und trotz
gleich gelagerter Sachverhalte unterschiedliche Strafmal3e hervorgehen kénnen.
Weiterhin entsteht durch die im Gegensatz zu Deutschland anders gehandhabte
Kostentragungspflicht ein hohes Risiko fir enorme Kosten, auch im Falle eines

Obsiegens.’

Um diese missliche Situation zu umgehen und den gerichtlichen Weg zu
vermeiden, der auch wegen der unbefriedigenden Urteile im Ergebnis
zunehmend unbeliebter wurde, wurden verschiedenste Konfliktlésungsverfahren
in Betracht gezogen. Es entwickelten sich verschiedene Ansatze der
aulergerichtlichen Konfliktldsung, die unter dem Begriff ADR (Alternative Dispute
Resolution) zusammengefasst werden koénnen. Zu diesen Verfahren der

aullergerichtlichen  Streitbeilegung gehdéren unter anderem Mediation,

5 Fisher/Ury/Patton, Das Harvard-Konzept, 23. Auflage, 2009, S. 70-71
® Kostler, Mediation, S. 16
" Hehn in Haft/Schlieffen, S. 187 Rn. 33-35
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Verhandlung, Moderation,  Schiedsverfahren, Schiedsgutachten ~ und

Schlichtungsverfahren.

In den Verfahren wird durch Zuhilfenahme einer dritten Person der Versuch
unternommen zu einer Streitldésung zu kommen. Die dritte Person hat dabei je
nach Verfahren unterschiedliche Mdglichkeiten zur Verfligung, sei es in der Form
eines verbindlichen Schiedsspruchs oder auch nur der Wahrnehmung einer
moderierenden Funktion ohne eigene Vorschlage zur Losungsfindung einbringen
zu durfen. Mit diesen Verfahren wird der Versuch unternommen, die Inflexibilitat
der Gerichtsverfahren auszugleichen und eine einvernehmliche, allumfassende
und selbstbestimmte Ldésung zu finden. Dabei kénnen durch die effektive
Nutzung des Kosten- und Zeitfaktors Ressourcen gespart werden. Das Finden
einer einvernehmlichen Ldsung ermdglicht zudem eine weitere zuklnftige
Zusammenarbeit, da es zu keinem Gesichtsverlust der Parteien in der Form
eines Gewinners oder Verlierers kommt, sondern zu einer Win-Win-Situation.
Dies ist besonders bei sonst komplexen und langjahrigen Prozessen von grof3em

Vorteil ®

2.2. Entstehung des Mediationsgesetzes in Deutschland

Aufgrund der intensiven Auseinandersetzung in den USA mit der Mediation
wuchs auch in Deutschland das Interesse daran. Erstmalig erfolgte eine
ausfluhrliche Beschaftigung hiermit in den akademischen Kreisen im Jahre 1977
auf einer Tagung der evangelischen Akademie von Bad Boll.® Es folgten viele
private Initiativen und Tagungsbeitrdge bis hin zum Angebot von
Verhandlungsseminaren an deutschen Universitdten. Die erste deutsche
Ausbildungsmdglichkeit zum Mediator entstand 1989 in Heidelberg und 1992
wurde dann die BAFM (Bundesarbeitsgemeinschaft flir Familienmediation)
gegriindet.’ Erste deutsche Anwendungsfelder konnten im Rahmen des Téter-
Opfer-Ausgleiches, der Familienmediation sowie auch der Umwelt- und der

Wirtschaftsmediation etabliert werden."’

8 Hehn in Haft/Schlieffen, S. 176- 183 Rn. 3, 19-20, 37 ; Yarn in Haft/Schlieffen, S. 1259 Rn. 1
® Haft/Schlieffen, S. 74 Rn. 14

10 http://www.bafm-mediation.de

" Hehn in Haft/Schlieffen, S. 192 Rn. 55
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Mediation als Verfahren zur Streitschlichtung und zur Konfliktlésung erhielt durch
den deutschen Gesetzgeber am 21.07.2012 mit der Verabschiedung des
Mediationsgesetzes in der Form eines Artikelgesetzes eine gesetzlich verankerte
Rechtsgrundlage. Durch das Gesetz zur Forderung der Mediation und anderer
Verfahren der auflergerichtlichen Konfliktbeilegung, auch Mediationsgesetz
genannt, wurde die europaische Richtlinie von 2008/52/EG des Europaischen
Parlaments und des Rates Uber bestimmte Aspekte der Mediation in Zivil- und
Handelssachen umgesetzt. Mit dieser Richtlinie sollte der Grundgedanke auf
europaischer Ebene gestarkt und geférdert werden, dass EU-Blrgern ein
besserer Zugang zum Recht, explizit bei grenziberschreitenden Konflikten,

ermoglicht wird."

a. Griinbuch der EU

Die Wurzeln dieser Richtlinie von 2008 finden sich Jahre zuvor im Griinbuch
Uber alternative Verfahren zur Streitbeilegung im Zivil- und Handelsrecht der
Europédischen Kommission aus dem Jahre 2002. Der Inhalt der Grinbicher
enthalt keine verbindlichen Normen, es handelt sich dabei um unverbindliche
politische Instrumente mit der Zielsetzung, den aktuellen Sachstand zu einem
Thema aufzunehmen, DenkanstoRe zu bewirken und einen Mechanismus fur
eine Stellungnahme der EU-Staaten zu erhalten.”® Durch das Griinbuch (ber
alternative Verfahren zur Streitbeilegung im Zivil- und Handelsrecht (inklusive
Arbeits- und Verbraucherrecht), dem vielfaltige empirische Studien auf EU-
Ebene vorausgingen, sollte dem EU-Burger bei grenzuberschreitenden
Streitfallen ein langes, vielschichtiges und fur ihn undurchschaubares Verfahren
der Uberlasteten Gerichte erspart bleiben. Durch die Férderung der gutlichen
Beilegung von Streitigkeiten unter Nutzung der Mediation sollte fur ein
ausgewogenes Verhaltnis von Mediation und Gerichtsverfahren gesorgt

werden.™

12 Klowait/Glalier, Mediationsgesetz: Handkomentar, 1. Auflage, 2014, S. 35
" Klowait/GlaRer, S.35
14 Pilartz, Mediation im Arbeitsrecht, 1. Auflage, 2013, S. 1
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b. European Code of Conduct for Mediation

Nach Anhérung von verschiedenen Experten, u.a. Regierungsvertretern und
Mediationsorganisationsvertretern, sowie der Auswertung der Stellungnahmen
zum Grinbuch, veroffentlichte die europdische Kommission 2004 den
Européischen Verhaltenskodex fir Mediatoren (European Code of Conduct for
Mediators) als weiterfuhrende Forderung der alternativen
Konfliktldsungsverfahren in Form einer nichtverbindlichen Regelung, die sich

jeder einzelne Mediator oder auch Verband auferlegen kann.'® '

c. EU-Richtlinie 2008

Aufgrund der anhaltend positiven Reaktionen auf den Grinbuchvorschlag von
2002, erfolgte nach Vorlage durch die europaische Kommission die
Verabschiedung der Richtlinie 2008/52/EG, welche von den Mitgliedsstaaten bis
zum 20.05.2011 im eigenen Land in das Rechtssystem integriert werden musste.
Die Umsetzung der Richtlinie in das jeweilige Rechtsystem war zwar nur auf die
Rechtsgebiete des Zivil- und Handelsrecht beschrankt, aber in diesen Bereichen
als verpflichtend zu betrachten. Eine Regelung Uber diese Rechtsgebiete hinaus
wurde vom europdischen Gesetzgeber als nicht notwendig erachtet. Als Grund
dafur sind die von der dem europdischen Gesetzgeber angefuhrten
grenzuberschreitenden Streitigkeiten zu sehen, die mit groRer Haufigkeit im Zivil-
und Handelsrecht auftreten.” Den Parteien wird hiermit ein kostengiinstiges und
schnelles Verfahren als Alternative zum Gericht bereitgestellt. Im Rahmen der
Mediation gefundene Lésungen werden im wohlwollenden Willen der Parteien

erstellt und stehen damit zukinftigen Geschéaftsbeziehungen nicht entgegen.

d. Verabschiedung des Mediationsgesetzes

Der deutsche Gesetzgeber hat sich bei der Gesetzgebung zur Umsetzung der

europaischen Richtlinie fur eine ganzheitliche Regelung im Form eines

" Diese Veréffentlichung erfolgte 2004 und enthielt Prinzipien, die sich die Mediatoren freiwillig und
in eigener Verantwortung als Leitlinie fur das tagliche Arbeiten auferlegen kénnen.

16 http://ec.europa.eu/civiljustice/adr/adr_ec_code_conduct_de.pdf, S. 1

7 Richtlinie 2008/52/EG Des Europaischen Parlaments und des Rates, Grund Nr. 5, 6
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Mediationsgesetzes entschlossen; auf eine Reduzierung auf die einzelnen durch
die EU vorgeschlagenen Rechtsgebiete (Handels- und Zivilrechtrecht) wurde
verzichtet. Eine Erweiterung der Richtlinie ist aus EU-rechtlicher Sicht jederzeit
moglich, denn die EU-Gesetzgeber skizzieren mit den Richtlinien nur das aus
Ihrer Sicht notwendige Mindestmal, um eine vorhandene Regelungslicke zu
schlieRen.” Vielmehr bestand die Schwierigkeit der Entwurfserstellung darin,
sinnvolle Gestaltungsspielrdume nicht zu versperren, sondern diese durch ein
Gesetz zu starken, um die Weiterentwicklung der alternativen Konfliktlésung zu

ermdglichen und nicht durch starre Regelungen zu beschranken.

e. Zeitlicher Werdegang

Im September 2008 wurde durch den 67. Juristentag in Erfurt die Problematik
.Mediation und weitere Verfahren konsensualer Streitbeilegung -
Regelungsbedarf im Verfahrens- und Berufsrecht?“ ausflhrlich unter den
Rechtsexperten diskutiert.® Aus Mitarbeitern des BMJ (Bundesministerium der
Justiz und fur Verbraucherschutz) wurde eine Expertenkommission
zusammengestellt, die ihre Kompetenzen nutzen sollte, um kritische Punkte bei
der Gesetzesentwicklung zu hinterfragen und Losungen aufzuzeigen. Zur
intensiven Vorbereitung des Mediationsgesetzes hatte die Bundesregierung
schon frihzeitig das Max-Planck-Institut fur auslandisches und internationales
Privatrecht mit dem Sitz in Hamburg beauftragt, ein rechtsvergleichendes

Gutachten zur Mediation in zuvor ausgewahlten Léndern der Welt anzufertigen.?'

Es folgte ein Referentenentwurf des BMJ im August 2010 fur ein
Mediationsgesetz. Nach der Einholung von Stellungnahmen, z.B. durch die
Lander, wurde der Entwurf unter leichter Abanderung im Januar 2011 als
Gesetzesentwurf beschlossen. Die erste Lesung des Entwurfes erfolgte im April
2011, nachdem zuvor die gegenseitigen Stellungnahmen der Bundesregierung
und des Bundesrates zu Kenntnis genommen wurden, mit dem Ergebnis, dass

der Entwurf an den Rechtsausschuss zur Uberarbeitung weitergeleitet wurde.

18 Klowait/GlaRer, S. 43 Rn. 21, Richtlinie 2008/52/EG, Grund Nr. 8

19 Hubig, ZKM, 05/2014, Alternative Konfliktldsung - Aktuelle Entwicklung in der Rechtspolitik, S.
169ff.

20 http://www.djt.de/die-tagungen/67-deutscher-juristentag/

2! BT-Drucksache 17/5335, vgl. Hopt/Steffek, Mediation - Rechtstatsachen, Rechtsvergleich,
Regelungen, 1. Auflage, 2008
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Das Ergebnis des Rechtsausschusses im Dezember 2011 erfolgte in der Form
einer Beschlussempfehlung, in dem die gerichtsinterne Mediation durch das
Guterichtermodell ersetzt werden sollte. Noch im Dezember erfolgte die
Annahme nach zweiter und dritter Lesung dieser Fassung des
Mediationsgesetzes im Bundestag. Nach dem Wegfall der gerichtsinternen
Mediation forderte der Bundesrat die Anrufung eines Ausschusses, um der
Mediation mit Beinhaltung eines qualifizierten Guterichters eine gesetzliche
Grundlage zu schaffen. Im ergehenden Beschluss wurde dieser ins Gesetz
eingefihrt und eine Auslauffrist flir die gerichtsinterne Mediation, die durch die
Modellprojekte angewendet wurde, vereinbart. Nach Annahme dieser
Anderungen wurde das insgesamt neun Artikel umfassende Mediationsgesetz

am 25.7.2012 verkiindet und trat am Folgetag in Kraft.??

Urspringlich sollte die européische Richtlinie bereits zum 20.05.2011 in das
jeweilige Landesrecht der Mitgliedsstaaten umgewandelt sein. Werden
Europaische Richtlinien in den Mitgliedstaaten nicht fristwahrend umgesetzt, so
leitet die Europaische Kommission nach einem erfolgten schriftlichen
Aufforderungsschreiben ein Vertragsverletzungsverfahren ein. Ursachlich fir die
in Deutschland aufgetretene Verzogerung waren die zum Teil stark umstrittenen
Punkte der gerichtsinternen Mediation sowie die Struktur der Aus- und
Weiterbildung der Mediatoren.” VVon Beginn an wurden die Interessenverbande
der Mediation in die Gesetzgebung durch zahlreiche Stellungnahmen
miteinbezogen. So &ulerten die Verbande die Befurchtung, durch die
gerichtsinterne Mediation ihrer Arbeitsgrundlage entzogen zu werden, indem ein
kostenguinstiges  Konkurrenzangebot  zur  aufergerichtlichen  Mediation
geschaffen werde. Auf der anderen Seite hatten die Richter zuvor mit einem
hohen privaten und zeitlichen Einsatz die gerichtsinterne Mediation geschaffen.
Der Kompromiss, dass die Bezeichnung Mediator nur durch aufiergerichtlich
arbeitende Konfliktldser zu fihren ist, aber die Richter als qualifizierte Giiterichter
sich aller ADR-Methoden und zusatzlich der Mediation bedienen konnen,
bendtigte viel Zeit im Entstehungsprozess. Ob bei diesem Interessenkonflikt ein

Konfliktldsungsverfahren wie z. B. Mediation verwendet wurde, ist nicht bekannt.

22 Siehe http://dipbt.bundestag.de/extrakt/ba/WP17/330/33050.html fir mehr Details des
Gesetzgebungsverfahrens
% Klowait/GlaRer, S. 38 Rn. 8, 9
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Wie bereits erwahnt gab es einen weiteren Streitpunkt bezlglich der Aus- und
Fortbildung der Mediatoren. Wahrend die Verbande sich strenge und strikte
gesetzliche Regelungen winschten, um die nachhaltige Qualitatssicherung zu
gewahrleisten?*, bevorzugte der Gesetzgeber zundchst eine weniger definitive
Festlegung, um den Mediatoren mehr Handlungsspielraum bei der Ausbildung zu
ermoglichen und so dem Mediationsverfahren nicht die Dynamik zu entziehen.
AulRerdem wuirde der Kunde, der den Mediator mit einer besseren Ausbildung
und Referenz gezielt auswahlt, ohnehin fir eine Sicherung der
Weiterbildungsqualitdt sorgen.”® Zur Loésung wurde der § 6 MediationsG
eingefihrt, in dem das BMJ eine Verordnung fir die Anforderungen von Aus- und
Fortbildung eines zertifizierten Mediators zum Erlass erarbeiten sollte. Der
Verordnungsentwurf tGber die Aus- und Fortbildung von zertifizierten Mediatoren
ist derzeit nach Stellungnahme der Interessenverbande beim Bundesministerium

der Justiz und fiir Verbraucherschutz in Bearbeitung.?

f. Die geplante Uberpriifung des Mediationsgesetzes - ein Ausblick

Mit einer Frist von 5 Jahren nach Inkrafttreten des Gesetzes (Frist 26.07.2017)
soll ein Bericht zur Evaluierung der Auswirkungen des Gesetzes und des
aktuellen Arbeitsstands der Mediation als Konfliktldsungsmittel in Deutschland
angefertigt und dem Deutschen Bundestag zur Prufung vorgelegt werden. Es
wird zu prifen sein, ob die Bedingungen der Fort- und Weiterbildung der
Mediatoren ausreichend geregelt sind oder sie einer weiteren Entwicklung durch
staatliche Einwirkung und Rahmensetzung bedurfen. Der Bericht soll auch die
Akzeptanz von Mediationsverfahren in der Bevolkerung hervorbringen und die
damit verbundene, eventuell entlastende Wirkung auf die Justiz aufzeigen.
Zudem sollen die Notwendigkeit einer kostenrechtlichen Regelung zur
Unterstutzung finanzschwacher Parteien und die Auswirkungen auf die deutsche

Streitkultur kritisch begutachtet werden.?

2 http://www.bafm-mediation.de/wp-content/uploads/image/images/bafm-stellungnahme-zum-e-
medg-11010.pdf

% Siehe http://anwaltverein.de/downloads/stellungnahmen/SN-10/SN-58-10.pdf, S. 8

% Naheres zum Thema wird unter dem Gliederungspunkt 2.5 erlautert

7 http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/17/080/1708058.pdf, Beschlussempfehlung und Bericht

des Rechtsausschusses (6. Ausschuss), S. 20; GlaRer in Klowait/GlaRer, S. 298-300, § 8 Rn.8-13




2.3. Mediationsgesetz/Mediationsprinzipien

a. Definition Mediation

Gemal § 1 MediationsG ist die Mediation ein vertrauliches und strukturiertes
Verfahren, bei dem die Parteien mithilfe eines oder mehrerer Mediatoren freiwillig
und eigenverantwortlich eine einvernehmliche Beilegung ihres Konfliktes
anstreben. Der begleitende Mediator ist eine unabhangige und neutrale Person
ohne Entscheidungsbefugnis (§ 1 Abs. 2 MediationsG).

Der Mediationsansatz greift per Definition ein, wenn die Parteien bereit sind flr
eine einvernehmliche Konfliktlésung. Im Unterschied zu anderen schlichtenden
Verfahren (Gutestelle, Schlichtung, Gericht) stehen bei der Mediation die
Interessen der Parteien im Vordergrund und nicht der Konflikt. Die Beilegung des
Konfliktes erfolgt eigenverantwortlich durch die Parteien unter Berucksichtigung
ihrer Interessen unter Anleitung des Mediators.®® Im Vergleich zu anderen
Verfahren nimmt der neutrale Dritte keinen konkreten Ldsungsvorschlag vor.
Dabei ist die Mediation von der Rechtsberatung zu differenzieren. Das Recht
kann als Hilfestellung zur Konfliktldsung genutzt werden, es erfolgt keine
konkrete Rechtsberatung Uber die dem Konflikt zugrundeliegenden

t3° an dem zwei oder

Rechtsfragen.?® Der Lésung unterliegt jede Art von Konflik
mehr Parteien beteiligt sind, wobei Partei untechnisch zu verstehen ist - sie

schlieRt alle teilnehmenden Personen (Medianten) ein.*’

b. Freiwilligkeit

Nach dem Mediationsgesetz ist das Grundprinzip der Mediation die Freiwilligkeit.
Freiwilligkeit umfasst dabei nicht nur die Teilnahme an dem Verfahren, sondern

auch dieses jederzeit beenden zu kénnen und letztlich auch frei Uber eine

2 Ulrici in Kruger/Rauscher, Minchener Kommentar zur Zivilprozessordnung, 4. Auflage, 2013,
2ZQPO Anhang zu § 278a Rn. 11
BT-Drucksache 17/5335, S. 10
% pilartz, Kap. 1S. 3 Rn. 8
" BT-Drucksache 17/5335, S. 13
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Abschlussvereinbarung zu entscheiden.’? In dem Verfahren soll kein Zwang

entstehen. Alles soll aus eigener Motivation heraus gestaltet werden.®

Vor Beginn der Mediation kann ein Vorschlag zu diesem Verfahren durch das
Gericht erfolgen, dem durch die Medianten gefolgt werden kann; eine
Verpflichtung besteht nicht (§ 54a Abs. 1 ArbGG).>* Gleiches gilt fiir
Mediationsklauseln in Vertragen. Hier wird die Freiwilligkeitsbekundung auf den
Vertragsschluss vorverlegt. Das Abhangigkeitsverhaltnis aufgrund eines

Arbeitsvertrages steht der Freiwilligkeit nicht entgegen.®

Zu Beginn des Verfahrens umfasst die Freiwilligkeit auch die Informiertheit Gber
das bevorstehende Verfahren. Dies wird durch den Mediator gewahrleistet, der
die Parteien uUber das Verfahren und die Freiwilligkeit zu informieren hat (§ 2 Abs.
2 MediationsG). Die Freiwilligkeit wird bereits bei der Wahl des Mediators
deutlich, die durch die Parteien selbst geschieht. Haben die Parteien sich auf
eine Schlussvereinbarung geeinigt, so ist hier unter Freiwilligkeit die Kenntnis der
Konsequenzen, wenn ndétig durch zusatzliche (anwaltliche) Beratung, und die

Unterzeichnung ohne Zwang zu verstehen.

c. Eigenverantwortlichkeit

Der in § 1 MediationsG genannte Begriff der Eigenverantwortlichkeit tritt haufig
Uberschneidend mit der Freiheit des Verfahrens auf. So mussen die Parteien den
Konflikt  eigenverantwortlich  beilegen  bzw. dies versuchen. Der
Verfahrensbeginn, das Verfahrensende und die Wahl des Mediators gehdren zur
Eigenverantwortlichkeit. Der Mediator sorgt dafir, dass diese Reihenfolge auch
eingehalten wird. Besonders wird die Eigenverantwortlichkeit in der durch die
Parteien bestimmten Wahl der Themen und deren Bearbeitungsreihenfolge und
der Ausarbeitung der interessenorientierten Losungsmaglichkeiten deutlich. Die
Entscheidung, ob zu dieser Lésungsfindung ein Dritter miteinbezogen werden
soll, ist ebenfalls Ausdruck der Eigenverantwortlichkeit. Auch bei der
Vereinbarung zum Ende des Verfahrens, so zum Beispiel ob dieses vereinbart

wird, welchen Umfang die Vereinbarung besitzen soll und was bei

%2 pilartz, Kap. 1, S.9 Rn. 33

% BT-Drucksache 17/5335, S. 14

% BT-Drucksache 17/5335, S. 14

% Hagel in Klowait/GlaRer, S. 95-98 § 1 Rn. 14; Pilartz, Kap. 1, S. 11 Rn. 39-41
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Nichteinhaltung unternommen wird, wird dieses Prinzip deutlich.* Dieser Grad
der eigenverantwortlichen Entscheidungen setzt eine ausreichende Informiertheit

voraus.”’

d. Ergebnisoffenheit

Als Voraussetzung fir den Beginn einer Mediationssitzung ist die
Ergebnisoffenheit der Parteien von auflerster Wichtigkeit. Die Parteien missen
bereit sein, ihre und die gedulerten Interessen und Bedlrfnisse immer neu zu
bewerten, um zuvor nicht gesehenen Ldsungsoptionen offen gegenuber zu

stehen.®

e. Vertraulichkeit

Vertraulichkeit ist unter den Prinzipien der Mediation wohl als eines der
wichtigsten anzuerkennen und ist bereits bei der Entscheidung uber die
Aufnahme des Verfahrens von enormer Bedeutung. Eine erfolgreiche Mediation
ist ohne Vertraulichkeit nur in den seltensten Fallen mdglich. Die Parteien werden
Informationen Uber ihre Bedurfnisse nur offentlich aulRern, wenn dies unter
vertraulichen Umsténden geschieht. ,In dem vertraulichen Rahmen der Mediation
kénnen die Parteien zu gemeinsamen Uberzeugungen gelangen, die Grundlage
einer von allen Seiten als gerecht empfundenen L&sung ist.“*® Die Parteien
entscheiden selbst iber den Rahmen der Vertraulichkeit, der bendétigt wird. So ist

auch die Zulassung der Offentlichkeit vorstellbar (z.B. bei Bauprojekten).*°

Zur genauen Differenzierung der Vertraulichkeit siehe Punkt 3.4.1.

36 BT-Drucksache, 17/5335, S. 14; Hagel in Klowait/GlaRer, S. 98-99, § 1 Rn. 15
% pilartz, Kap. 1, S. 13 Rn. 51; BT-Drucksache 17/5335, S. 14

% pilartz, Kap. 1, S. 9 Rn. 33; BT-Drucksache 17/5335, S. 15

% BT-Drucksache, 17/5335, S. 13

0 Hagel in Klowait/GlaRer, S. 90, § 1 Rn. 7, 9
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f. Strukturiertes Verfahren

Das Mediationsverfahren unterliegt bestimmten Regeln, die sich nach Art der
Mediation (z.B. Familien- oder Wirtschaftsmediation) und nach Mediationsstil
unterscheiden konnen. Die gesetzlichen Regeln Uber das Verfahren und Gber die
Aufgaben des Mediators mussen eingehalten werden. Dazu gehoren
Informations- und Hinweispflichten nach § 2 Absatz 2 und 6 Satz 1 und 2
MediationsG, sowie die Offenbarungs- und Informationspflichten nach § 3 Absatz
1 Satz 1 und Absatz 5 und nach § 4 Satz 4 MediationsG.*'

Mediation folgt in seiner Ablaufstruktur einem Modell, welches in Phasen

eingeteilt werden kann. Diese Phasen lauten:

Vorgesprach, Vertrag vereinbaren = Eréffnungsphase
Themensammlung

Interessenklarung

Lésungsoptionen finden, Bewertung der Losungsoptionen

Abschlussvereinbarung

o~ wh =

(Eventuell Evaluation)

Naheres zu den Mediationsphasen unter 2.4.

g. Allparteilichkeit

Das Prinzip der Allparteilichkeit besagt, dass der Mediator fir keine der Parteien
Partei ergreift. Er vertritt alle Interessen gleich und wird keinen bevorzugen. Er

verhalt sich im Verfahren und gegeniiber den Parteien neutral.*?

h. Formen der Mediation (z.B. Co-Mediation)

Befinden sich die Konfliktparteien in einer zumutbaren geographischen Nahe, ist
die Prasenz-Mediation mit der Anwesenheit der Parteien mdoglich. Ist diese

raumliche Nahe nicht gegeben oder ist es den Parteien aus anderen Grinden

“! BT-Drucksache, 17/5335, S. 13-14
42 Kracht in Haft/Schlieffen, S. 271, § 12 Rn. 24; Schlieffen in Haft/Schlieffen, S. 22, § 1 Rn. 90;
BT-Drucksache 17/5335, S. 15
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nicht moglich sich in einem Raum gemeinsam aufzuhalten, kann die Shuttle-
oder Pendel-Mediation eingesetzt werden. Hier befinden sich die Parteien z.B. in
getrennten Raumen oder an ganzlich getrennten Orten und der Mediator fuhrt die
Mediation in Einzelgesprachen. Auch die synchrone Ubertragung in die anderen
Raume ist moglich. Neben diesen Formen treten zunehmend andere Varianten
wie z.B. Online-Mediationen*® auf, um den grenziiberschreitenden Konflikten

gerecht zu werden.**

Wird fir die Mediation mehr als Mediator benétigt, so erfolgt dies in der Form der
Co-Mediation. Dabei kdnnen die Mediatoren als ein Team durch die gesamte
Mediation begleiten (permanente Co-Mediation), fur bestimmte Abschnitte bzw.
Themenpunkte beistehen (temporare Co-Mediation) oder auch in seltenen Fallen
im Wechsel anwesend sein (alternierende Co-Mediation). Die Co-Mediation kann
zum Beispiel aufgrund einer hohen Zahl von Beteiligten oder auch bei
arbeitsrechtlichen Konflikten in verschiedenen Bereichen, bei verschiedenen

Personengruppen oder Geschlechtern erwogen werden.*

2.4. Phasen des Mediationsverfahren

a. Konfliktverhandlung durch die Harvard-Methode

Das um 1980 entwickelte Harvard-Konzept ist das fir die Mediation gegenwartig
wichtigste Verhandlungsmodell. Das Harvard-Model lasst sich zu folgenden, fur
die Mediation wichtigen Punkte zusammenfassen. Erstens ist es wichtig eine
Trennung zwischen der Person und dem Problem / der Sache herzustellen.
Durch die Trennung der Beziehungsebene und des Verhandlungsgegenstands
soll eine permanente Vermischung vermieden werden, jedoch soll beiden
Ebenen die notwendige Aufmerksamkeit gewahrt werden. Genauso wichtig ist
die Trennung zwischen dem eigentlichen Interesse und der genannten
Konfliktposition. Sind die Interessen der Beteiligten hervorgebracht, so missen

diese aufeinander abgestimmt werden, um den Konflikt zu beseitigen. Zudem

43 Heussen in Haft/Schlieffen, S. 407, § 17 Rn. 1; GlaRer in Klowait/GlaRer, S. 151 § 2, Rn. 140
* Hagel in Klowait/GlaRer, S. 93-94, § 1 Rn. 11
4 Hagel in Klowait/GlaRer, S. 95, § 1 Rn.13
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sollten eine Auswahl von Losungsmaoglichkeiten geschaffen werden und neutrale

Kriterien zur Beurteilung von Lésungsoptionen vereinbart werden.*

b. Phase 1 - Auftragserklarung (Einfithrung)

Die Mediationsverhandlung erfolgt in 5-6 verschiedenen Phasen von der
Kontaktaufnahme bis hin zur Abschlussvereinbarung. Als erstes findet ein kurzes
Vorgesprach wahrend der ersten Kontaktaufnahme statt. Zu Beginn dieser
Eréffnungsphase werden die Rahmenbedingungen geklart. Dazu gehoéren die
Terminplanung, Ort und Raum, Anzahl der Teilnehmer. Des Weiteren wird
eruiert, mit welche Interessenlager vorliegen. Ebenso erfolgt eine kurze
Einfiihrung in die Methode.*’

Vor der ersten Sitzung sollte der Mediator den Mediationsvertrag entsprechend
vorbereiten. Die Ortlichkeiten sollten so ausgewahlt werden, dass mindestens
zwei Raume zur Verfligung stehen fur eventuelle Einzelgesprache. Das Mobiliar
sollte so gewahlt sein, dass keine Barrieren oder Hierarchien zwischen den
Parteien entstehen, also z.B. runde Tische gewahlt werden. Zudem sollten in
dem Raum genugend Materialien und Moglichkeiten zur Visualisierung der

Themensammlungen, z.B. eine Flipchart, bereitgehalten werden.*®

In der ersten Sitzung erfolgt zunachst die Begriung und Vorstellung der
Mediatoren gefolgt von der Selbstvorstellung der Parteien. Im Weiteren wird das
Verfahren erlautert und das gegebenenfalls bereits am Telefon Besprochene der
jeweils anderen Partei offenbart. Nach der Vereinbarung von
Kommunikationsregeln erfolgt eine erste Problembeschreibung der Parteien. In
dieser Zeit kann sich der Mediator einen (genaueren) Uberblick Uber den Konflikt
verschaffen und entscheiden, ob dieser durch eine Mediation zu l6sen ist.
Kommen der Mediator und auch die Medianten zu einer positiven Entscheidung,
sind die Kostenlibernahme und die Vertragsbedingungen unter weiterer

Beschreibung des Verfahrens zu vereinbaren.*

“5 Fisher/Ury/Patton, Kap. 1-3; Pilartz, Kap. 4, S. 47 Rn. 172-174
" Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 295, § 13 Rn.10

“8 Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 296, § 13 Rn.10

*9 Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 299- 301, §13 Rn.11- 19
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c. Phase 2 - Themensammlung (Konflikt)

Nach Mediationsauftragserteilung durch alle Parteien folgen die ausfuhrliche
Themensammlung und deren Sortierung. Hierbei ist es wichtig, dass alle
Parteien ihre Themen und Anliegen duf3ern kdnnen und sich alle wahrgenommen
fuhlen. Die Sortierung kann je nach Eignung durch Oberbegriffe oder auch
Themenfelder erfolgen. Zudem erfolgt eine Vereinbarung Uber die Reihenfolge

der Bearbeitung.*®

d. Phase 3 - Interessen und Bediirfnisklarung

Die Bearbeitung der Themen und Konfliktfelder dient der Herausfilterung der
eigentlichen Interessen der Parteien. In dieser Phase wird am eigentlichen
Konflikt gearbeitet. Unterschiedliche Sichtweisen werden dargestellt und es wird
versucht diese zu verstehen. Es soll der Weg von den ursprunglichen Positionen
hin zu den eigentlichen Bedurfnissen beschritten werden. Der Mediator fasst die
Beitrdage zusammen, spricht deeskalierend und versucht die dahinterliegenden
Beziehungsbotschaften und Bedurfnisse herauszuarbeiten. Diese
herausgearbeiteten Bedurfnisse bzw. Leitwerte sind allen Menschen gemeinsam,
nur erfolgt eine unterschiedliche Bewertung nach persdnlich empfundener
Wichtigkeit.”! Schon Maslow erkannte die Wichtigkeit der hinter den Konflikten
stehenden Grundbedurfnisse des Menschen, die in Abhéangigkeit vom
individuellen Entwicklungstand verschieden ausgepragt sind. Er stellte diese in
einer Bedurfnispyramide dar mit den Grundbediirfnissen am Boden bis hin zur
hochsten Stufe der Selbstverwirklichung an der Spitze. Das Harvard-Konzept
nennt als Grundbedirfnisse Sicherheit, wirtschaftliches Auskommen,
Zugehdrigkeitsgefiihl, Anerkennung und Selbstbestimmung.’? Schweizer erwéhnt
9 Leitgedanken fur die Motive des Verhaltens: Freiheit, Sicherheit, Anerkennung,

Macht, Harmonie, Intensitat, Integritat, Fursorge und Neugier.53

%0 Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 296-302, § 13 Rn. 10, 20-25

*" Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 295, 297, § 13 Rn. 3, 10

*2 Eisher/Ury/Patton, S. 79

%3 Schweizer in Haft/Schlieffen, S. 348, § 14 Rn. 52; Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 303-310,
§13 Rn.10, 26-45




e. Phase 4 - Losungsoptionen

In dieser Phase werden unter Einsatz verschiedener Kreativtechniken (z.B.
Brainstorming) Ideen gesucht. Dabei geht es zunachst nicht um Umsetzbarkeit
oder realistische Anwendbarkeit. Nach der Losungssammelphase werden die
gefundenen Ideen durch die Parteien gewertet. In dieser Phase kdnnen oft die
eigenen Positionen Uberdacht und neubewertet werden. Sodann folgt die
schlussendliche Auswahl der Optionen, deren Umsetzung den Parteien moglich

erscheinen.®

f. Phase 5 - Abschlussvereinbarung

In der Abschlussvereinbarung werden die Losungen notiert. Es erfolgt eine
gegebenenfalls bendtigte Fach- bzw. Rechtsberatung der Parteien (z.B.
Vollstreckbarkeit der Abschlussvereinbarung). Die Vereinbarung wird mit den
Parteien zusammen formuliert. Bis zum Inkrafttreten erhalten die Parteien eine
Bedenkzeit, in der sie Anderungen zu Formulierung und Inhalt vorschlagen
kénnen. Die nachste Phase ist die Umsetzungsphase, in der sich die Parteien an
der Realisierung der Lésungen versuchen. Wenn es von den Parteien gewinscht
ist, kann ein Nachsorge- bzw. Evaluierungstermin vereinbart werden, an dem der
aktuelle Status analysiert und eventuelle Anderungen vorgenommen werden

kénnen.*®

g. Langzeitzufriedenheit

In der Kieler Longitudinalstudie (2010-2013) wurden 303 gerichtliche
Mediationsverfahren am AG Kiel und LG Kiel untersucht. Die durch alle
Rechtsgebiete angewandte Studie befragte Parteien, Anwalte und Mediatoren
vor, unmittelbar nach und 1 Jahr nach der Mediation. Als Ergebnis stellte sich

heraus, dass circa % nach Ablauf des Jahres noch immer zufrieden waren, der

% Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 286, 298, §13 Rn. 8, 10
% Kessen/Troja in Haft/Schlieffen, S. 295, 298, §13 Rn. 9, 10, 66-74 (bis Rn. 91, ist abhéngig von
Einteilung der Phasen in 5 oder 6 Abschnitte)
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Rest war weniger zufrieden. Von "4 der Parteien wurden die Vereinbarungen nur

unzureichend eingehalten.®®

Zufriedenheit 1 Jahr nach Mediation

H % weniger zufrieden

W % zufrieden

Abbildlung 1: Grafik basierend aus Daten von Kaiser/Gabler®

Als Schlussfolgerung wurde vorgeschlagen, die Vereinbarungen und deren
Einhaltung zu optimieren, zum Beispiel durch eine langere grundliche Klarung in
der Mediation. Eine bessere Aus- und Weiterbildung der Mediatoren, besonders
eine stetige Weiterbildung in psychologischer Beratung, Selbstreflexion,
Selbsterfahrung und Supervision, auch um den Medianten den bisher zu kurz
gekommenen tieferen Einblick in Konflikizusammenhange zu ermdglichen und
ihre Konfliktfahigkeit zu verbessern, wurde angeraten. Fir die Praxis ist diese
Erkenntnis von Wichtigkeit, da die Langzeitzufriedenheit als wesentlicher Vorteil

der Mediationsverfahren verstanden wird.

2.5. Der Mediator

Der Mediator stellt eine unabhangige, neutrale Person dar, die keine
Entscheidungsbefugnis besitzt und die Parteien durch die Mediation flhrt (§ 1
Abs. 2 MediationsG). Sie ist allparteilich und sorgt flir ein faires Verfahren fir alle
Parteien, indem sie Kommunikation férdert, Asymmetrien®® ausgleicht, gleiche
Redeanteile gewahrleistet und mit allseitigem Einverstandnis bei Bedarf auch

Einzelgesprache durchfuhrt oder Dritte in das Mediationsverfahren miteinbezieht

56 Kaiser/Gabler, ZKM, 06/2014, Prozessqualitat und Langzeiteffekte in der Mediation, Ergebnisse
aus der Kieler Longitudinalstudie, S. 180-184

°" Kaiser/Gabler, S. 180-184

%8 Ulrici in Kriiger/Rauscher, ZPO Anhang zu § 278a MediationsG Rn. 18
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(§ 2 Abs. 3 u. 4 MediationsG). Durch die gezielte Leitung sollen die Parteien zu
einer Losung finden, durch die beide Parteien gewinnen und hierdurch auch eine
Starkung der Selbstverantwortung erfahren.®® Nehmen die Parteien ohne
fachliche Beratung an der Mediation teil, so wird er Mediator sie darauf
hinweisen, eine Vereinbarung bei Bedarf durch externe Berater Uberprufen zu

lassen.®°

a. Tatigkeitsbeschrankungen/Neutralitat

Das MediationsG umfasst weitreichende Tatigkeitsbeschrankungen, um den
Parteien die Neutralitdt des Mediators und die Wahrnehmung dieser Neutralitat
durch die Parteien zu gewahrleisten (§ 3 MediationsG). Die Parteien wahlen den
Mediator autonom (§ 2 Abs. 1 MediationsG). War der Mediator in derselben
Sache® fiir eine Partei schon tétig, gilt fir ihn ein Tatigkeitsverbot. Gleiches gilt
nach und wahrend der Mediation beziglich einer anwaltlichen Tatigkeit fir eine
Partei. Dieses Verbot kann durch die Parteien nicht aufgehoben werden. Nach
entsprechender Aufklarung besteht ein relatives Tatigkeitsverbot, wenn eine
Person z.B. aus der Blrogemeinschaft vor, wahrend oder nach einer Mediation
fur eine Partei tatig war (§ 3 Abs. 4 MediationsG; vgl. § 3 Abs .2 S. 2 BORA). Zur
Neutralitdtswahrung hat der Mediator alle Umstande offenzulegen, die diese
beeintrachtigen kdnnen (§ 3 Abs. 2 MediationsG). Sollte je ein Zweifel an der
Neutralitat des Mediators bestehen, sind diese sofort offen auszusprechen und

nach Méglichkeit zu beheben.®?

Mediation ist ein strukturiertes Verfahren, in dem die kreative und
wertschopfende®® Lésung der Konflikte durch die Parteien selbst bewirkt wird.

Von Lésungsvorschlagen hat der Mediator abzusehen, er begleitet jedoch durch

% Hehn in Haft/Schlieffen, S. 194 Rn. 59

€08 1 Abs. 2 MediationsG;

®1 In derselben Sache ist aus dem § 356 StGB entnommen, Voraussetzungen: zwischen dem
Gegenstand der friheren Tatigkeit und dem zu vermittelnden Konflikt besteht zumindest eine
Teilidentitat. Betrachtet wird hierfiir der sachlich-.rechtliche Inhalt der friher ausgefuhrten Tatigkeit
und der Konflikt. Wenn die materiellen Rechtsverhéltnisse bei natlrlicher Betrachtung auf ein
innerliches zusammen gehdoriges Lebensverhalinis zurlickzufihren sind, ist es dieselbe Sache.
(BT-Drucksache 17/5335 S. 16; Ulrici in Kriiger/Rauscher, ZPO Anhang zu § 278a MediationsG
Rn. 15)

62 Ziegler in Plagemann, Miinchener Anwaltshandbuch Sozialrecht, 4. Auflage, 2013, § 44
Mediation Rn.16

8 Ulrici in Kriiger/Rauscher, ZPO Anhang zu § 278a MediationsG Rn. 13
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verschiedene Kommunikationstechniken diesen Prozess® (z.B. aktives Zuhoren,
Verbalisieren, Visualisieren, Verstarken, Einzelgesprache, Paraphrasieren des
Gesagten, Drittbeteiligung, geschlossene/offene/reflexive Fragen, gewaltfreie
Kommunikation (Beobachtung, Gefiihle, Bediirfnisse, konkrete Bitten))**. Je nach
Interventionsgrad kann er zwischen verschiedenen Mediationsstilen wie mehr
moderierenden, transformativen, evaluierenden oder strategischen wahlen.® Der
Mediator soll seine innere Haltung und Uberzeugtheit zum Verfahren authentisch
nach Auf3en verkérpern und keine eingelibte Rolle spielen. Die Kompetenz und
Haltung des Mediators ist ausschlaggebend fir Erfolg und Akzeptanz des
Verfahrens.®’

b. Anwaltsmediatoren

Bei an einem Anwalt als Mediator geht das Mediationsgesetz dem anwaltlichen
Berufsrecht als lex specialis vor. Dabei diirfte das Schwerste fur den Anwalt sein,
der seit dem Studium darauf trainiert ist Sachverhalt zu Uberblicken und diese
rechtlich einzuordnen, gerade keine Rechtsberatung durchzufiihren, da er sonst
eine Schlichtung vornehmen wirde. Als Vorteil wiederum ist zu sehen, dass er
jederzeit Uberblicken kann, wann die Parteien eine rechtliche externe Beratung
miteinbeziehen sollten. Auch ist sein Fachwissen bei der Formulierung der
Abschlussvereinbarung hilfreich, um eine rechtlich tragfahige Ldsung zu
erméglichen (Rechtsdienstleistung i.S.d. § 2 Abs. 1 RDG).%®

Im Rahmen einer Beratung durch einen Anwalt, der auch Mediation anbietet, sind
die  Grenzen gegebenenfalls schwer abzustecken. Je nachdem welche
Dienstleistung von einer Partei gesucht wird, besteht die Gefahr nicht mehr als
Mediator tatig werden zu kénnen.® In der anwaltlichen Beratung sollte der Anwalt
die schnellste und kostenglnstige Variante zur Interessendurchsetzung des
Mandanten wahlen (§ 1 Abs. 3 BORA; § 3 Abs. 1 BRAO). Der Anwalt ist der

64 Ziegler in Plagemann, § 44 Mediation Rn 17

& Krabbe, ZKM, 06/2014, Werkstattbericht: Die Kunst des Fragens, S. 185-188
% Hagel in Klowait/GlaRer, S. 93, § 1 Rn. 11

&7 Ziegler in Plagemann, § 44 Mediation Rn. 18

€8 Ziegler in Plagemann, § 44 Mediation Rn. 24

69 Ziegler in Plagemann, § 44 Mediation Rn. 17
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 Turoffner” fur das Mediationsverfahren.”

c. Informationspflichten und Unabhangigkeit

Laut Mediationsgesetz hat der Mediator die Pflicht, die Parteien Uber die
Reichweite seiner Verschwiegenheitspflicht zu informieren und ungefragt alle
Umstande, die seine Unabhangigkeit bzw. Neutralitat beeinflussen kénnten, wie
rechtliche, wirtschaftliche oder sonstige existierende Bindungen aufzeigen. Auf
Nachfrage hat er seinen fachlichen Hintergrund und praktische Erfahrungen
anzuzeigen (8§ 3, 4 MediationsG). Gemalk § 2 muss der Mediator sich
Uberzeugen, dass die Parteien freiwillig am Verfahren teilnehmen. Zudem hat der
Mediator zu prifen, ob der Konflikt sich fir das Verfahren der Mediation eignet.
Zur Eingruppierung kénnen die Eskalationsstufen des Konfliktes hilfreich sein,
auch wenn es bezuglich der fur die verschiedenen Phasen geeigneten Methoden
zu Uberschneidungen bzw. flieRenden Ubergangen kommen kann. Die
Einteilung in Konfliktstufen kann auch fur die praktische Arbeit des Anwalts
Bedeutung erlangen, wenn dieser in der rechtlichen Beratung einschatzen muss,
ob durch die Konfliktlésung im gerichtlichen Verfahren den Bedlrfnissen des

Mandanten gentge getan werden kann.

1| Verhartung Standpunkte verharten immer wieder, prallen im
Gesprach aufeinander; immer wieder Ausrutscher;
Personen sind Uberzeugt; durch Reden ist Spannung
I6sbar.

2| Debatte Polarisieren in Denken, Fihlen, Wollen, Taktiken; es
wird so getan, als ob rational argumentiert werde;

3| Taten statt Worte Versuch zu Uberzeugen, da reden nicht mehr hilft.
Kein EinfGhlungsvermdgen mehr
4| Images und Koalition Klischees werden verbreitet, Gerlichte gestreut,

Parteien in negative Positionen gedrangt;
Mitgliederwerben; auf Feinbilder; heimliches Argern,
Reizen

5| Gesichtsverlust offentliche Angriffe auf die gegenuberstehende
Person; polarisierende Bildanwendung; Engel-Teufel-
Symbolik; Aulkenwahrnehmungsverlust; Kampf um
eigene Werte; Ideologien

® Hacke in Klowait/GlaRer, S. 570-571, Teil 3, Nr. 9 Rn. 8-10
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Drohstrategien die Parteien drohen einander und es kommt zu regen
Diskussionen, dadurch kommt es zu regem schnellem
Handlungszwang der Parteien

7| Begrenzte nur noch in Kategorien gedacht, keine menschliche
Vernichtungsschlige Qualitdten mehr akzeptiert, Erleiden eines geringeren
Schadens als der des Gegners wird als Gewinn
bewertet
8| Zersplitterung der Feind und dessen System sollen vernichtet
werden; Ziel ist die Zerstorung.
9| Gemeinsam in den totale Konfrontation, Vernichtung des Gegners bei

Abgrund eigenem Untergang wird in Kauf genommen;
Nachkommen des gegnerischen Systems sollen auch
noch geschadigt werden

Tabelle: Eskalationsstufen, modifiziert nach Glas!

In den Stufen 1-3 sind die Selbstheilungskompetenzen der Parteien noch
vorhanden. Hier ist es die Aufgabe des Dritten, diese fir die Parteien nutzbar zu
machen. Die Parteien kdnnen gunstigenfalls nach kurzen Gesprachen in Form
einer Moderationsbegleitung ohne einen Dritten weiterarbeiten und die Probleme
klaren.” Die klassische Mediation eignet sich besonders, wenn der Konflikt in die
Eskalationsstufen von 2-5/6 eingeordnet werden kann. Der verhandelnde

allparteiliche Dritte wirkt hier als Puffer zwischen den Konfliktparteien.

Auf den folgenden Eskalationsstufen ist der Erfolg der Mediation zunehmend
ungewiss, wenn auch nicht ausgeschlossen. Da eine einvernehmliche
Konfliktldsung nicht mehr regelhaft gelingt, wird oft eine dritte Person als
Entscheider benétigt (z.B. Gericht).” Auf den Stufen 8-9, in der Phase der
Zersplitterung und des ,Gemeinsam in den Abgrund“-Gehens, ist die klassische
Mediation meistens nicht mehr anwendbar. In dieser Phase des Konfliktes kann
die Anwendung einer Power Mediation versucht werden. Hierfir muss eine

Uberlegene Instanz den Parteien einen Waffenstillstand auferlegen oder durch

" Glasl, ZKM, 05/2014, S.154-158; Kostler, S.38-39; Ponschab/Dendorfer in Haft/Schlieffen, S.
600, § 24 Rn. 39

2 Glasl, S.156ff.

® Glasl, S. 156




die Dominanz das Schlimmste abwenden. Von einer nachhaltigen Konfliktldsung

kann jedoch meistens nicht mehr gesprochen werden.”

d. Haftung und Vertrag

Aus dem zwischen den Mediator und den Mediaten geschlossenen Dienstvertrag
mit Geschaftsbesorgungscharakter Uber die Begleitung der Mediation kdnnen
sich nach den zivilrechtlichen Schadensersatzvorschriften fur Pflichtverletzungen
Haftungstatbestdnde ergeben (§§ 280ff., 611, 675 Abs. 1 BGB).”” Schwierig
gestaltet sich der notwendige Nachweis der Pflichtverletzung. Es bleibt

abzuwarten, wie die ersten Rechtsprechungen sich zu diesem Thema aufiern.

e. Aus- und Weiterbildunqg

Der Mediator stellt in eigener Verantwortung durch eine geeignete Ausbildung
und eine regelmalige Fortbildung sicher, dass er Uber theoretische Kenntnisse
sowie praktische Erfahrungen verflgt, um die Parteien in sachkundiger Weise
durch die Mediation flihren zu kénnen. Seine Ausbildung sollte folgende Punkte
enthalten:  Kenntnisse  Uber  Grundlagen der Mediation (Ablauf,
Rahmenbedingungen), Verhandlungs- und Kommunikationstechniken,
Konfliktkompetenz, Recht der Mediation, die Rolle des Rechts in der Mediation,

praktische Ubungen, Rollenspiele und Supervision (§ 5 Abs. 1 MediationsG).

Ausgebildete Mediatoren mit speziellen Kerngebieten oder Expertenwissen in
bestimmten Bereichen wie Technologie, Bauwesen oder Betriebswirtschaftslehre
sind essentiell, um die Etablierung der Mediation in Deutschland zu fordern.’®
Wie bereits erwahnt (§ 6 MediationsG) soll eine weitere Ausarbeitung der
Ausbildungsordnung, z.B. bezuglich einer eventuellen Mindeststundenzahl und
einer geschiitzten Berufsbezeichnung, durch das BMJ erfolgen.”” Nicht alle
Mediationsexperten befurworten diese Ausbildung mit der Begrindung durch

Zuhilfenahme der Interessenverbande wahrend des Gesetzesprozesses sei

™ Glasl, S. 157
Zz Lilia/von Lucius/Tietz in Klowait/GlaRer, Teil 1 Nr. 2, S.70 Rn. 17
Sessler, ZKM, 05/2014, S. 163
" Eir ausfuhrlichere Informationen siehe den Verordnungsentwurf des Bundesministeriums der
Justiz und fur Verbraucherschutz vom 31.01.2014
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diese nur fur Interesseverbande von Vorteil um mdoglichst viele verschiedene

Ausbildungen zu vermarkten. Diese entspreche nicht Nachfrage des Marktes, wie

auch ein Vergleich mit den USA zeigt, wo dies nicht nétig ist.”®

Bezuglich der Vertraulichkeit siehe Gliederungspunkt 3.4.1.

2.6. Abgrenzung zu anderen Verfahren

Zur Konfliktbeilegung existieren neben dem gerichtlichen Verfahren und der
Mediation weitere Methoden. Zur Einordnung, welches aulergerichtliche
Verfahren am besten geeignet ist den bestehenden Konflikt zu l6sen, ist die

Kenntnis der wichtigsten Charakteristika der Verfahren erforderlich.

a. Verhandlunq

Unter Verhandlung sind viele Verhaltensweisen zu verstehen. Dazu gehort das
im Alltag angewandte intuitive und unreflektierte Verhandeln. Die Verhandlung
ohne eine dritte Person ist haufig der erste Schritt, wenn es um die Lésung eines
aufgetreten Konfliktes geht. ”° Unter Anwendung des bereits erwahnten Harvard-
Konzeptes sollte die Sachebene von der Beziehungsebene getrennt, die
jeweiligen Interessen der Parteien in den Vordergrund der Verhandlung gestellt
und nicht nur die einzelnen problematischen Positionen in wechselseitiger
Ansprache der Parteien abgearbeitet werden.®® Das reine Positionsverhandeln
erschwert einen Vergleich, wenn von den jeweiligen Positionen nicht durch einen

Kompromiss abgewichen wird.

b. Schiedsgerichtsbarkeit

Der Schiedsspruch hat fur die Parteien die Wirkung eines rechtskraftigen,
gerichtlichen Urteils (§ 1055 ZPO). Anstatt eines Gerichtes entscheidet eine

& Eidenmuller, Ein Mediationsgesetz fur Deutschland, Der Betrieb vom 13.01.2012, Heft 02, Seite
1

7 http://www.europa-uni.de/de/forschung/institut/institut_ikm/publikationen/IKM_PwC_Commercial-
Dispute-Resolution_english-summary_2005.pdf

8 Fisher/Ury/Patton, Kap.1-3; Haft in Haft/Schlieffen, S. 98-108




durch die Parteien per Schiedsklausel ermachtigte private Person in einer
nichtéffentlichen, aber rechtsverbindlichen Verhandlung Uber den Konflikt. Durch
die Selbstauswahl der streitentscheidenden Person durch die Parteien kann
diese der bendtigten Fachkenntnis nach gezielt ausgewahlt werden. Die
anzuwendenden Gesetze, nach denen Drittentscheidung erfolgen soll,
bestimmen die Parteien gemeinschaftlich (§ 1042 Abs. 3 ZPO). Das Verfahren
des Schiedsspruches ist fur die Anwendung bei grenziberschreitenden
Wirtschaftsstreitigkeiten von grofRer Bedeutung, nicht zuletzt aufgrund der
Schnelligkeit (kein weiterer Rechtszug maoglich) und der Moglichkeit der
Vollstreckung der Vereinbarung.®' Die Vorschriften der ZPO iber das
schiedsrichterliche Verfahren finden in den Arbeitsgerichtssachen keine
Anwendung (§§ 4, 101 Abs. 1, 3 ArbGG).®? Durch diese Beschrankung soll die
Aushohlung der staatlichen Arbeitsgerichtsbarkeit, die arbeitsrechtlichen Schutz
durch Unabhangigkeit und fachliche Qualifizierung ihrer Gerichte in besonderem

MaRe garantiert, vermieden werden* (Diitz/Thiising, 2013).%°

c. Anwaltsverhandlung

Bei dieser Verhandlungsart sind nur die Rechtsanwalte anwesend und erzielen
die Losung des Konfliktes im Rahmen der ihnen durch die Mandanten

zugebilligten Vertretungsmacht, ohne dass es deren Anwesenheit bedarf.®*

d. Schlichtung

Eine neutrale dritte Person wird von den Parteien ermachtigt, einen
nichtbindenden, jederzeit durch eine Partei abzulehnenden Vorschlag zur Losung
zu unterbreiten. Der Dritte bemuht sich zumeist zuvor um eine Lésung auf dem
Wege des kooperativen Verhandelns, z.B. nach der Harvard-Methode, um die
Parteien bei ihrer selbststandigen Ldsungsfindung zu unterstitzen. Welche
Techniken und Methoden der Vermittler zu diesem Zwecke einsetzen kann,

konnen die Parteien und der Vermittler zuvor vereinbaren. Neben der individuell

81 Klowait/GlaRer, S. 47 Rn. 30; Heussen in Haft/Schlieffen, S. 219 Rn. 7; Kostler, S. 28
82 pritting in Haft/Schlieffen, S. 518 Rn. 13

8 Ditz/Thiising, Arbeitsrecht, 18. Auflage, 2013, S. 472 Rn. 1015

8 Kostler, S. 28
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ausgestalteten Schlichtung besteht in bestimmten gesetzlichen Bereichen, wie
z.B. durch Landesrecht geregelten Nachbarschaftsstreitigkeiten (§ 15a EGZPO),
auch die obligatorisch verpflichtende Schlichtung. Bei institutionellen
Schlichtungen handelt es sich um Verfahren mit speziell auf eine bestimmte
Gruppe zugeschnittenen Verfahrensregeln, z.B. Arzte und die Banken- und
Versicherungswirtschaft.®® Unter diesen Aspekt des Verbraucherschutzes fallt
auch die Richtlinie der Europaischen Union Uber alternative Streitbeilegung in
Verbraucherangelegenheiten und die Verordnung tber Online-Streitbeilegung in
Verbraucherangelegenheiten, welche einen einfacheren Gebrauch der ADR-

Verfahren erméglichen sollen.®

e. Schiedsgutachten

Durch die Parteien wird die Entscheidung eines Dritten Uber den Konflikt oder
bestimmte Teilproblematiken - oft bei technischen Sachverhalten oder
wirtschaftlichen Fragestellungen - in Form eines Schiedsgutachten angefordert.
Eine zu erzielende Bindungswirkung und die genaue Ausgestaltung des
Gutachtens in Art und Umfang obliegen den Parteien. Oft werden diese
Gutachtenformen mit unverbindlicher Wirkung bei anzustrebenden Vergleichen
oder auch bei der Schadenshdhenregulierung angewandt. Die Neutralitat und die
Fachkompetenz sind von grofder Bedeutung, sowie die schnelle Méglichkeit der

Erstellung.?’

f. Adjudikation

Die Adjudikation ist ein aufstrebendes Verfahren mit vorwiegender Nutzung in der
Umsetzung von Bauprojekten. Der Adjudikator wird kurzfristig zum
Projektproblem hinzugerufen, um als neutraler Experte Gber das Problem mit

vorlaufiger Bindungswirkung zu entscheiden. Die Vorlaufigkeit kommt durch die

% Klowait/GlaRer, S. 51 Rn. 37-39

8 Referentenentwurf des Bundesministeriums der Justiz und fiir Verbraucherschutz vom
10.11.2014 Gber Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung der Richtlinie Uber alternative
Streitbeilegung in Verbraucherangelegenheiten 2013/11/EU und zur Durchfiihrung der Verordnung
Uber Online-Streitbeilegung in Verbraucherangelegenheiten Verordnung (EU) Nr. 524/2013. Die
betroffenen Verbande kénnen bis zum 23.01.2015 zum Gesetzesentwurf Stellung nehmen.

¥ Heussen in Haft/Schlieffen, S. 218 Rn. 4
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Vereinbarung der Parteien zustande. Die vollbindende Wirkung wird im
Nachgang durch Klageeinreichung oder Schiedsspruch erzielt. Oft wird die
Entscheidung des Adjudikators auch ohne Einbeziehung einer weiteren

Einrichtung durch die Parteien als bindend anerkannt.®

g. Mischformen

Bei den Mischformen werden die verschiedensten Verfahren, z.B. Mediation und
Arbitration, miteinander kombiniert. So kommen in der Praxis die Med-Arb-
Verfahren oder auch Arb-Med-Verfahren oder auch die Variante der Dispute
Boards vor. Diese Verfahren sind speziell an die Bedirfnisse der Parteien
angepasst, um durch die Kombination der Verfahren bzw. einzelner
Verfahrenselemente die bestmogliche Lésung fir die Parteien zu entwickeln. Bei
den Med-Arb-, bzw. Arb-Med-Verfahren einigen sich die Parteien auf eine
bestimmte Reihenfolge der Verfahren, sodass bei einem Scheitern eines
Verfahrens die Nutzung anderer Verfahren oder deren Teilelementen ermdglicht
wird. Gegebenenfalls wird auch fur bestimmte Teilfragen ein Wechsel der
Verfahren zugelassen. Bei den Dispute Boards vereinbaren die Parteien, dass
ein unabhangiges Expertenteam unter Nutzung verschiedener
Konfliktldsungsverfahren ad hoc oder das komplette Projekt betreuend tatig wird.
Es erfolgt eine Unterscheidung beztiglich der Verbindlichkeit der zu treffenden
Entscheidungen. Dispute Review Boards sprechen vorlaufig bindende
Empfehlungen aus. Geht in der festgesetzten Frist kein Widerspruch ein,
entfalten sie dann eine bindende Wirkung. Erfolgt wiederrum ein Widerspruch
gegen die Empfehlung eines Gremiums, welches in der Form eines Dispute
Adjudication Boards verkdrpert wird, so wird ein Gerichts- oder Schiedsverfahren

fir eine verbindliche Entscheidung eingeleitet.®

8 Klowait/GlaRer, S. 51 Rn. 41
% Heussen in Haft/Schlieffen, S. 220 Rn. 8; Klowait/GlaRer, S. 51-53 Rn. 40-45
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3. Mediation im deutschen Arbeitsrecht

3.1. Einordung des deutschen Arbeitsrechtes und historischer Hintergrund

Die Regelungen, die das Arbeitsrecht als Gesamtes umfassen, existieren in
Deutschland nicht in der Form eines einzigen Gesetzbuches, sondern setzen
sich aus verschiedenen Normen und Gesetzblchern zusammen. Zu diesen
Einzelgesetzen gehdren unter anderem §§ 611ff. BGB, KSchG, BetrVG, TVG,
AGG, ZPO oder auch das MuSchG.*

Das Arbeitsrecht unterliegt einer standigen Weiterentwicklung durch die laufende
Rechtsprechung. In der Fortentwicklung des Rechts spiegelt sich auch immer der
geschichtliche und politische Wandel wieder. So steht beispielsweise in der
aktuellen Epoche des 21. Jahrhunderts der Arbeitnehmerschutz im Vordergrund.
Eine zunehmende Beeinflussung des Arbeitsrechtes durch die Richtlinien der

Europaischen Union ist zu erwarten.®’

a. Historischer Hintergrund

Die Entwicklung des Gedanken eines Arbeitsrechtes im heutigen Sinne begann
mit der Industrialisierung im 19. Jahrhundert. Durch die florierende Industrie
wurde es notig fur immer neue Arbeitskrafte zu sorgen. Dies fiihrte zu
massenhaften Einstellungen, zu deren Vereinfachung die Massenarbeitsvertrage
entwickelt wurden. Es galt das Prinzip der Privatautonomie und der individuellen
Vertragsfreiheit, jedoch gerieten diese aufgrund der Ubermachtigen Arbeitgeber
in ein Missverhaltnis, mit der Folge unzumutbarer Arbeitsbedingen wie geringer
Léhne und langer Arbeitszeiten, welche vorwiegend von Kindern und Frauen zu
verrichten waren. Ebenso fehlte jegliche soziale Absicherung bei Tod, Krankheit
oder Arbeitsunfallen. Eine flachendeckende Armut bzw. Mittellosigkeit der
Massen war die Folge. Von staatlicher Seite aus wurde versucht, diesem
Problem mit einer Arbeitsschutzgesetzgebung und einer Uberarbeitung der
Sozialversicherung entgegen zu wirken. Die Arbeiterschaft, die nicht auf die Hilfe
des Staates warten konnte, organisierte sich im Kollektiv zur Selbsthilfe in

Gewerkschaften. So wurde ihr Einfluss auf die Arbeitgeber gestarkt und der

% Diitz/Thiising, S. 7 Rn. 12
* Diitz/Thiising, S. 7 Rn. 11

35



Abschluss von Tarifvertrdgen und eine Mitsprache bei den Arbeitsbedingungen
moglich. Wahrend der Weimarer Republik konnte 1918 eine Tarifverordnung
geschaffen werden, welche Vorrang vor individuellen Vereinbarungen mit den
Arbeitern hatte. Spater, in 1920, konnte durch das Betriebsrategesetz eine
Betriebsverfassung etabliert werden. Die folgenden Jahrzehnte waren durch viele
Veranderungen im Arbeitsrecht aufgrund politischer Ereignisse wie der
Machtergreifung der Nationalsozialisten und der Teilung Deutschlands in die
DDR und BRD gekennzeichnet, flhrten jedoch letztendlich zu einem in ganz
Deutschland geltendem Arbeitsrecht wie es heute angewandt und ausgelbt

wird.%?

b. Einordnunqg des Arbeitsrechts

Eine wesentliche Aufgabe des Arbeitsrechtes ist die Schaffung einer sozialen
Gleichberechtigung unter Bericksichtigung der Gestaltungsfreiheit der
Beteiligten.®® Dabei werden durch gesetzliche Regelungen die Bedingungen fiir
die Gestaltung des Individualarbeitsrechtes zwischen Arbeithehmern und
Arbeitgebern, sowie fur das Kollektivarbeitsrecht durch die Vertreter der
Arbeitnehmer und der Arbeitergeber vorgegeben.®* Zum Interessenausgleich
zwischen den Parteien wird im Arbeitsrecht nicht nur das Gesetz zu Rate
gezogen, sondern auch eventuell geltende Tarifvertrage und interne

t.%° Wahrend im Kollektivarbeitsrecht die

Betriebsvereinbarungen berucksichtig
Gewerkschaften mit den Arbeitgebern oder Verbanden Tarifvertrage fur die
Arbeitnehmer aushandeln, stellt der Arbeitsvertrag die wichtigste Grundlage fur
das Individualarbeitsrecht dar. Dieser ist ein privatrechtlicher, auf entgeltliche und
unselbstandige Dienstleistungen gerichteter Dienstvertrag (§§ 611 Abs. 1, 612
Abs. 2 BGB).* Die haufigste Form ist ein sogenannter Formulararbeitsvertrag,
der aufgrund von mehrfacher Anwendung in vorformulierter Weise der

Inhaltskontrolle unterliegt (§§ 305ff. BGB).”

2 Ditz/Thiising, S. 4 Rn.8; Ricardi, Arbeitsgesetze, 84. Auflage, 2014, S. 15
% Ricardi, S.16

% Dutz/Thising, S. 2 Rn. 3-4

% Junker, Grundkurs im Arbeitsrecht, 13. Auflage, 2009, S. 3 Rn. 6

% Jjunker, S. 56-59 Rn. 92-97

7 Ditz/Thiising, S. 131 Rn. 266-267
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c. Arbeitsgerichtsbarkeit und Durchsetzung des Rechtschutzes

Die Arbeitsgerichtsbarkeit wird durch die Gerichte auf Lander- und Bundesebene
geregelt. Das Arbeitsgericht als erste Tatsacheninstanz auf der Landesebene
setzt sich aus Kammern zusammen, die durch den vorsitzenden Berufsrichter
und einen ehrenamtlichen Richter gebildet (§ 16 Abs. 2 ArbGG) und je zur Halfte
aus den Berufskreisen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber besetzt werden (§16
Abs. 1 ArbGG). Funktionell sind im ersten Rechtszug die Arbeitsgerichte
zustandig (§ 8 Abs. 1 ArbGG). Treffen die Arbeitsgerichte eine Entscheidung, so
ergeht diese im Urteils- und im Beschlussverfahren (§§ 2 Abs. 5, 2a Abs.2
ArbGG). Die zweite Instanz auf der Landesebene bildet das
Landesarbeitsgericht. Es ist zum einen zustandig fir Berufungen gegen Urteile
des Arbeitsgerichtes, zum anderen flr Beschwerden gegen Beschlisse des
Arbeitsgerichtes und dessen Vorsitzenden (§§ 8 Abs. 2, 4 ArbGG, 64 Abs. 1, 72
Abs. 1). Jede Kammer des Gerichts ist mit einem Berufsrichter und zwei
ehrenamtlichen Richtern besetzt (§ 35 Abs. 2 ArbGG).

Das Bundesarbeitsgericht bildet die dritte Instanz und ist ein Gericht auf
Bundesebene. Wurden Rechtsmittel gegen die Landesarbeitsgerichte eingelegt
oder Sprungrevisionen gegen die Urteile der Arbeitsgerichte zugelassen, so wird
auf dieser Ebene dariiber entschieden. Die Kammern bestehen aus einem,
Vorsitzenden, zwei berufsrichterlichen Beisitzern und je einem ehrenamtlichen
Richter aus den Kreisen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber (§ 41 Abs. 2
ArbGG).*®

Handelt es sich bei der Streitigkeit um eine betriebsverfassungsrechtliche
Regelstreitigkeit, so ist die Einigungsstelle nach § 76 BetrVG zustandig.
Grundsatzlich sollen die Betriebsparteien sich im  vertrauensvollen
Zusammenwirken unter Ausgleich ihrer Interessen zu einer Einigung kommen
bevor sie die Einigungsstelle anrufen (§ 2 Abs. 1 BetrVG). Die Einigungsstelle
setzt sich aus Beisitzern in gleicher Anzahl zusammen, die vom Arbeitgeber und
Betriebsrat zusammengestellt werden, sowie einem unparteiischen Vorsitzenden,
der durch die Parteien zusammen bestimmt wird. Im Falle einer Nichteinigung

wird dieser durch das Arbeitsgericht eingesetzt.* Soll ein Arbeitskampf

% Junker, S. 474-475 Rn. 839-841
% Ditz/Thiising, S. 473 Rn. 1017;Junker, S. 476 Rn. 843
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begonnen werden, so setzen einige Tarifvertrage ein vorheriges Verfahren vor
der Schlichtungsstelle voraus § 1 TVG.'®

3.2. Anderunqg des Arbeitsgerichtsgesetzes

a. § 54 ArbGG

Guteverfahren im Zivilprozess sind keine neuen Entwicklungen. Schon in der Zeit
von 1942 bis 1950 gab es obligatorische Guteverhandlungen vor dem
Amtsgericht im Zivilprozess.'" Mit der Einfilhrung des § 56 Abs. 6 ArbGG wurde
es dem Vorsitzenden ermdglicht, den Parteien vorzuschlagen, dass ein
Guteverfahren an einen nicht zur Entscheidung befugten Richter (Glterichter)
Ubergeben wird. Der Guterichter kann alle Konfliktidsungsmodelle inklusive der
Mediation nutzen - im Gegensatz zum gerichtsinternen Richtermediator, der nur
auf die eine Technik die Mediation zugreifen konnte. Der Guterichter ist eine
Weiterentwicklung aus der von der Bundesregierung zuvor verwendeten
Dreiteilung der Mediationsverfahren in auflergerichtliche, gerichtsnahe und
gerichtsinterne Verfahren, welche aus der Erfahrung der Mediationspilotprojekte

der Bundeslander resultierte.*?

In  Niedersachsen war 2002 das Pilotprojekt der gerichtsinternen
Richtermediation in die Testphase gegangen. Die Mediation wurde unter der
Leitung des ersuchenden Richters durchgefihrt. Dieser hielt sich streng an das
Phasenmodell der Mediation und hatte keine Befugnis Vorschlage zur
Lésungsfindung zu unterbreiten oder Wissen Uber die rechtlichen
Gegebenheiten, die ihm aus seiner richterlichen Tatigkeit bekannt waren,
beizutragen. Fur die Dauer der gerichtsinternen Mediation wurde das Verfahren
ruhend gestellt unter Anwendung des § 251 ZPO.'® Der Richtermediator hatte
jedoch die Moglichkeit, Vergleiche per Protokoll festzuhalten und Streitwerte

festzusetzen.

% junker, S. 477 Rn. 845

191 ger in Klowait/GlaRer, S. 533 Rn. 2
92 BT_Drucksache 17/5335, 17/5496
193 pjlartz, S. 64 Rn. 222-223




Die Bundeslander Bayern'™ und Thiringen'® hatten das Modell der
Richtermediation nicht angenommen, sondern einen Guterichter als Mediator
eingesetzt. Dieser war befugt neben der Mediation jegliche zur Konfliktldsung
beitragende Technik wie die Moderation einzusetzen oder auch
Losungsvorschlage aussprechen. Die nicht entscheidungsbefugten Richter
hielten die Verfahren vertraulich in einer nichtoffentlichen Raumlichkeit ab, wenn
es zur Ldsung dienlich war. Es konnten aber noch andere fiur den Konflikt
wichtige Personen hinzugezogen werden. Die rechtliche Zustandigkeit des
Guterichters wurde aus dem § 278 Abs. 5 S. 1 ZPO abgeleitet, in dem das

Gericht einen anderen Richter zur Glteverhandlung ersuchen kann.

Die zuvor favorisierte gerichtsinterne Mediation wurde nach der immensen Kritik
und dem Druck der Mediatonsinteressenverbande durch den Guterichter ersetzt
und bereits in diesem Modell laufende Verfahren mussten bis zum 01.08.2013
beendet werden (§ 9 Mediationsgesetz). Durch die zuvor vom Gesetzgeber
bevorzugte  Dreiteilung der Mediation hatten die  Kritiker eine
Wettbewerbsverzerrung zu Gunsten der gerichtsinternen Mediation befirchtet.
Die Kritiker argumentierten, dass die Richter auf Grund zeitlich begrenzter
Ressourcen ein komplexes Mediationsverfahren nicht ganzheitlich begleiten
koénnten. Im Verhaltnis zu einer auRergerichtlichen Mediationssitzung wiirden die
Kosten flr eine gerichtsinterne Sitzung wesentlich niedriger ausfallen. Der von
der Bundesregierung gewollte Ansatz der Férderung einer aullergerichtlichen
Konfliktbeilegung wirde dadurch ins Leere laufen. Fraglich ist jedoch, ob durch

das Guterichtermodell die Problematik tatsachlich gelést werden konnte.

Grundsatzlich ist zu erwahnen, dass im Verfahren vor dem Guterichter immer die
Problem- bzw. Konfliktbehandlung im Vordergrund steht und das Verfahren nicht
nur auf den Streitgegenstand reduziert ist, wie bei einem entscheidungsbefugten
Richter. In § 54 Abs. 6 werden alle Methoden der Konfliktbeilegung erwahnt, es
erfolgt jedoch keine weitere Erlauterung. Mediation und ADR-Verfahren sind
folglich nicht als abschlieRend zu betrachten. Gerade die Richter der
Arbeitsgerichte waren schon immer an einer Losung bemunht, die alle Parteien

gleichermalien zufriedenstellt. So haben die Richter sich schon immer auch als

'% Greger, Abschlussbericht zum Modellversuch Giiterichter, ZKM, 06/2007, S. 180-183,
http://www.reinhard-greger.de/dateien/gueterichter-abschlussbericht.pdf, Projekt entwickelt 2004
umgesetzt ab 2005/06 an 6 LG

105 http://www.thueringen.de/th4/justiz/LL/konsensualekonfliktloesung/gueterichter/
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Schlichter und Vermittler im Verfahren beteiligt, um eine einvernehmliche
Konfliktldsung zu erzielen. Die vor dem Arbeitsgericht verhandelten Klagen sind
oft durch eine hohe emotionale Komponente gepragt. Die Parteien arbeiten
taglich und oft Uber Jahre hinweg in einem Team zusammen, sodass sich viele
Konflikte ansammeln und sich dann durch einen kleinen und unscheinbaren

Ausldser zu einem groRen problematischen Konflikt hin entwickeln kénnen.'®

Dabei ist der Richter am Arbeitsgericht auch als Entscheider tatig, wenn eine
andere Konfliktldsung nicht ausfuhrbar ist oder es um eine Rechtsfortbildung
geht."” So wurden in Berlin im Jahre 2013 19448 Klagen eingereicht, wéhrend
zu Beginn des Jahres noch 7268 vorherige Klagen unerledigt waren. Insgesamt
konnten von den zusammen 26716 Klagen 20274 erledigt werden. Jedoch
wurden 2024 Verfahren durch ein streitiges Urteil und 2052 Verfahren durch ein
sonstiges Urteil beendet. So konnten 9848 Verfahren durch einen Vergleich
beendet werden und 6350 auf eine andere Weise erledigt werden. Insgesamt
konnten ohne ein Urteil 16198 Verfahren beendet werden. Unter
Berucksichtigung der Statistik der in der deutschen Arbeitsgerichtsbarkeit
vorherrschenden Erledigung der Klageerhebung im Rahmen eines Vergleiches
bleibt abzuwarten, inwieweit das Guterichtermodell die arbeitsrechtliche Praxis

beeinflussen wird.

In anderen arbeitsgerichtlichen Verfahren, z.B. dem Beschlussverfahren, sind die
Vorschriften gemall § 80 Abs. 2 ArbGG auch fur das Guiteverfahren und das
Urteilsverfahren im ersten Rechtszug anwendbar (§ 54 Abs. 6 ArbGG). Gleiches
gilt fur das Berufungs- und Beschwerdeverfahren gemaf §§ 64 Abs. 7, 87 Abs. 2
Satz 1 ArbGG, jedoch nicht fir die Revisionsinstanz. Bereits mit der Klageschrift
muss eine Kommentierung erfolgen, die aufzeigt, ob vor der Erhebung einer
Klage vor dem Arbeitsgericht eine aullergerichtliche Konfliktldsung versucht
wurde (§§ 46 Abs. 2 ArbGG, 495, 253 Abs. 3 ZPO).

Ob eine Einverstandniserklarung der Parteien fur die Verweisung an den
Guterichter vorliegen muss, ergibt sich nicht aus dem § 54 Abs. 6 ArbGG. Aus
der Beschlussempfehlung des Rechtsausschusses geht hervor, dass eine

Gulteverhandlung nur zum Ziel fuhrt, wenn die Parteien fur einen Weg der

'% Dahl in Klowait/GlaRler, S. 483 Rn. 1

97 hitp://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Statistiken/Ergebnisse-Statistik--
Arbeitsgerichtsbarkeit-2013.pdf?__blob=publicationFile, siehe auch Dahl in Kowait/GlaRer, S. 369
Rn. 6; siehe auch obige Statistik Arbeitsgerichtsbarkeit
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Konfliktldsung neben dem Urteil offen sind. Zwar wurde diese Empfehlung fir
den § 278a ZPO gegeben, dieser wird jedoch als Parallelvorschrift zum § 54 Abs.
6 ArbGG angesehen.'® Eine Zustimmung der Parteien zum Giiteverfahren ist
aufgrund des Freiwilligkeitsgrundsatzes vonnéten.'  Die Nichterforderlichkeit
einer Zustimmung wirde sich gegen den Grundsatz einer einvernehmlichen
Streitbeilegung richten."”® Um die Vertraulichkeit des Verfahrens nicht zu
gefahrden, wird nichtoffentlich verhandelt, der Guterichter gehort nicht zum
erkennenden Gericht (§ 52 ArbGG).""" Die Vertraulichkeit des Giiterichters als
Richter ist Uber § 383 Abs. 1 ZPO im Rahmen des Zeugnisverweigerungsrechtes

bestimmt.'"?

Dieses Recht wird jedoch sehr eingeschrankt, wenn es um Anzeigepflichten oder
den Strafprozess gilt (§ 385 Abs. 2 ZPO, 53 StPO, 116 AO). Die Vertraulichkeit
umfasst auch nicht die anderen Personen, die an der Glterverhandlung beteiligt
werden. Diesbeziglich empfiehlt es sich, eine Mediation durchzuflihren oder
entsprechende  Zusatzvereinbarungen zu treffen, um eine erhohte
Vertraulichkeitsstufe zu erwirken.”® Um der Personengleichheit des Giiterichters
und Streitrichters in einem eventuell spater gefihrten Verfahren zur gleichen
Streitsache entgegenzuwirken, ist die Definition des Giuterichters als nicht
entscheidungsbefugter Richter zu betrachten. Zudem kénnte die Neutralitat des
entscheidenden Richters beeintrachtigt werden, wenn dieser zuvor als
Guterichter z.B. Einzelgesprache durchgefihrt hat. Der Richter kann versuchen,
den Fall wegen Befangenheit aus dem durchgefihrten Guteverfahren

abzulehnen.'™

Der § 41 Nr. 8 ZPO greift nur, wenn der Richter an einer Mediation oder
auRergerichtlichen Konfliktbeilegung mitgewirkt hat."'® Kann keine Lésung in der

Guteverhandlung erarbeitet werden, wird das Verfahren wieder an das

1% BT-Drucksache 17/8058

109 http://www.lag-hamm.nrw.de/aufgaben/mediation/Informationen-zum-Gueterichterverfahren.pdf,
http://www.berlin.de/gerichte/arbeitsgericht/presse/archiv/20120924.1435.375701.html, siehe auch

1 Abs. 1 MediationsG

'% BT-Drucksache 17/ 5335, 2008/52EG

" http://www.lag-
frankfurt.justiz.hessen.de/irj/LAG_Hessen_Internet?rid=HMdJ_15/LAG_Hessen_Internet/sub/0c7/0
c750e8b-7408-5941-79cd-aa2b417c0cf4,,,11111111-2222-3333-4444-
100000005003%260verview=true.htm

"2 BT-Drucksache 17/8058

"3 BT-Drucksache 17/8058, S. 21

"'* Hessisches LAG 7.7.2009, 12 Ta 304/09

8 Tritt Personengleichheit des Giite-/Streitrichters auf, gibt es hierfir in Dienststellen oft interne
Regelungen zur Vermeidung dieser Problematik
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Prozessgericht  Ubergeben. Zur Guterichterverhandlung besteht kein
Anwaltszwang, dieser kann jedoch nach entsprechenden Absprachen mit den
Beteiligten teilnehmen § 78 Abs. 3 ZPO.""®

Welcher Richter als Glterichter explizit zustandig ist, hangt davon ab, ob dieser
im Geschéaftsverteilungsplan als solcher ausgezeichnet ist (§§ 21e Abs. 1 Satz 2,
16 GVG). Die Guteverhandlung kann in dem Gericht, in dem die Klage anhangig
ist, oder auch in einem andern Gericht erfolgen.”"” Die Verweisung ergeht durch
Beschluss des Gerichtes.''® Die Verweisung kann fiir die Giiteverhandlung sowie
deren Fortsetzung (§ 54 Abs. 6 Satz 1 ArbGG) erfolgen, wahrend eine
Erweiterung auf weitere Guteversuche nach der ersten Instanz nicht zu erkennen
ist."" Wahrend der Konfliktldsung vor dem Giiterichter ruht das streitige
Verfahren nicht. Es ist den Parteien jederzeit mdglich, ins streitige Verfahren
durch Abbruch der Giiteverhandlung zuriickzukehren.'® Die Parteien kénnen
sich auf Ubereinstimmenden Antrag Uber eine Guteverhandlung oder weitere
Guteversuche vor einem Glterichter ein Protokoll aufnehmen lassen (§§ 159
Abs. 2, 278 Abs. 5 ZPO, 46 Abs. 2 ArbGG). Neben der Befugnis der
Einsichtnahme der Gerichtsakten steht es dem Guterichter auch zu, den in der

Giiteverhandlung erzielten Vergleich zu protokollieren.!

Bezuglich der Streitwertfestsetzung durch den Guterichter sind in der Literatur
unterschiedliche Auffassungen vertreten. So soll die Streitwertfestsetzung als
Annexkompetenz des Giiterichters gesehen werden'? bedingt durch die
Guteverhandlung hat er Kenntnis Uber den Sachverhalt und den finanziellen
Rahmen des Konfliktes. Dagegen spricht jedoch, dass der Guterichter lediglich
die Guteverhandlung betreuen und keine Entscheidungen treffen soll. Zudem ist
aus dem Referentenentwurf zu § 278a Abs. 2 Satz 5 die Streitwertfestsetzung
den Richtermediatoren vorbestimmt. Der Streitwert koénne jedoch schon
festgehalten werden, um dem Richter des Prozessgerichtes alle Informationen
zukommen zu lassen und seine Entscheidung zu beschleunigen. Der Streitwert

sei folglich durch das Prozessgericht zu bestimmen, auch wenn es sich um den

8 Musielak, Zivilprozessordnung: ZPO, 9. Auflage, 2012, § 278 Rn.13

"7 BT-Drucksache 17/5335, dann spatere Meinungsanderung 17/8058, 17/5496

"8 Dahl in Klowait/GlaRer; Dutz/Thiising, S. 373 Rn. 13

"9 pahl in Klowait/GlaRer , S. 373 Rn. 13, auch unter Verweis auf Francken , NZA 2012, 836
20 BT.Drucksache 17/3553, S. 20; Dahl in Klowait/GlaRer, S. 374 Rn. 14

2! BT-Drucksache 17/5335, S. 20

122 BT-Drucksache 17/5335 S. 20; Dahl in Klowait/GlaRer, S. 377 Rn. 19; Greger/Weber, MDR,
Sonderheft zu 18/2012, Das neue Giterichterverfahren - Arbeitshilfe fir Richter, Rechtsanwalte
und Gerichtsverwaltung, S. 1-32
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Streitwert des Vergleiches handelt, welcher im Guteverfahren zustande
gekommen ist.'® Folgt man dieser Meinung, so trifft der Giiterichter keine
Entscheidung und ist nur Protokollfuhrer des Vergleiches. Es bedarf der
unpraktischen Mehrarbeit, dass der protokollierte Vergleich nur bezuglich der
Streitwertfestsetzung zum Prozessgericht gereicht werden muss. Es entstehen
ein burokratischer Mehraufwand und die Inanspruchnahme der Arbeitszeit eines
weiteren Richters. Dies steht im Wiederspruch zu der gewollten Entlastung der
Gerichte durch den Gesetzgeber, die unter anderem mit der Einfliihrung des

Mediationsgesetzes einhergehen sollte.

Wie sich ein Richter zum Guterichter qualifizieren kann und welche Ausbildung
bzw. Fortbildung zum Aufrechterhalten des Statutes erforderlich ist, wurde bisher
nicht eindeutig geregelt. Gemall der Beschlussempfehlung des
Rechtsausschusses konnen die aus den Modellprojekten gewonnenen
Erfahrungen auch weiterhin fir die Streitschlichtung genutzt und ausgebaut
werden.'® So ist es moglich, dass jedes Land selbststéndig entscheidet, welche

Ausbildung es flr nétig und sinnvoll halt.

b. § 54a ArbGG

Der Paragraph § 54 a Abs. 1 ArbGG (Arbeitsgerichtgesetz) wurde neu im Gesetz
etabliert.'” Dabei kann das Gericht frei wéhlen, ob es den Parteien ein
Mediationsverfahren oder ein anderes aulergerichtliches
Konfliktldsungsverfahren vorschlagt. Die genauen Bestimmungen zum Verfahren
und zur Mediation sind dem Mediationsgesetz zu entnehmen. Gemal den
Mediationsrichtlinien wahlen die Parteien den Mediator; somit kann auch eine
andere Person als der Richter bestimmt werden.'”® Die Klageschrift muss die
Angabe enthalten, ob der Klageerhebung der Versuch einer Mediation oder eines
anderen Verfahrens der aulergerichtlichen Konfliktbeilegung vorausgegangen
ist, sowie eine AuRerung dazu, ob einem solchen Verfahren Griinde
entgegenstehen (§§ 253 Abs. 3 Nr. 1, 495 ZPO, 46 Abs. 2 ArbGG).

2 BT-Drucksache 17/5335, S.21; Ahrens, NJW, 34/2012, 2465, 2470; Loer in Klowait/GlaRer, S.
325Rn. 18

124 BT-Drucksache 17/8058 S. 20-21

125 Dahl in Klowait/GlaRker, S. 377 Rn. 20

126 Hohmann, ArbGG § 54a Mediation, auRergerichtliche Konfliktbeilegung, Arbeitsgerichtsgesetz,
2. Auflage, 2013 Rn. 1
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Kénnen sich die prozessierenden Parteien auf eine auliergerichtliche
Konfliktldsung wie z.B. die Durchfuhrung einer Mediation einigen, wird in § 54a
Abs. 2 ArbGG das weitere Vorgehen geregelt. Das Gericht ordnet durch
Entscheidung des Vorsitzenden das Ruhen des Verfahrens fur die Dauer des
aullergerichtlichen Konfliktldsungsverfahrens an (§ 55 Abs. 1 ArbGG). Nach drei
Monaten erfolgt die Kontrolle des Gerichtes, ob die Wiederaufnahme des
Verfahrens nétig ist. Eine Wiederaufnahme des Verfahrens erfolgt jedoch nicht,
wenn die Parteien Ubereinstimmend versichern konnen, sich noch aktiv in der
Mediation bzw. Konfliktiésung zu befinden. Mit dieser Regelung wird der
Gesetzgeber dem in der Arbeitsgerichtsbarkeit vorherrschenden Grundsatz der
Beschleunigung gerecht (§ 54a Abs. 2 ArbGG)."® Der Vorschlag kann zu jeder
Zeit des laufenden Verfahrens vorgebracht werden (§ 54a Abs. 1 ArbGG). Dies
gilt auch fir das arbeitsgerichtliche Beschlussverfahren (§ 54, Abs. 6 ArbGG),
und fur das Berufungs- und Beschwerdeverfahren; fir die Anwendung im
Revisionsfall sind keine verweisenden Vorschriften vorhanden (§§ 64 Abs. 7, 87
Abs. 2 Satz 1, 80 Abs. 2 Satz 1 ArbGG). Die Teilnahme an einem konsensualen
Konfliktldsungsverfahren unterliegt dem Freiwilligkeitsgrundsatz. So kann ein
mandlicher Termin zur Verhandlung bestimmt werden, wenn eine Partei einen
entsprechenden Antrag stellt. Die Anordnung kann auch in der Form einer
Giteverhandlung erfolgen (§ 54a Abs. 2 Satz 2 ArbGG).'®

Das Gericht sollte bei dem Vorschlag zur Durchfihrung eines Verfahrens,
welches auliergerichtlich zur Lésung des Konfliktes beitragt, nicht seine Wirkung
als Organ der Rechtsprechung auf die Parteien unterschatzen. Es besteht eine
starke Obrigkeitsabhangigkeit der Parteien zum Richter. Beispielsweise kénnen
Angste aufkommen bezliglich der Reaktion des Richters, wenn die Partei das
Angebot der Schlichtung ablehnt, konkret ob sich dieses im spateren Verfahren
und im Urteil negativ widerspiegeln wird. Die vorschlagende Person (Richter)
sollte den Parteien stets versichern, dass jeweilige Entscheidungen keine
Auswirkungen auf ein eventuelles spateres Verfahren und die Neutralitat des
vorsitzenden Richters haben. Denn alles andere wurde gegen seinen beruflichen

Pflichten verstoRRen.

27 Ziehmann in Henssler/Willemsen/Kalb, Arbeitsrecht Kommentar, 6. Auflage, 2014, zu § 54a

ArbGG Rn. 3
128 Hohmann, Rn. 2
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Auch agieren die Parteien haufig taktisch und versuchen den Entscheidenden zu
beeinflussen. Dies kann gegebenenfalls auch durch eine Einwilligung zu einem
Konfliktldsungsverfahren erreicht werden. Die Parteien kdnnten nur zum Schein
einem Mediationsverfahren zustimmen und daran teilnehmen, ohne eine
wirkliche Konfliktlosungsabsicht zu haben. Dies konnte der Partei den
vermeintlichen Vorteil beim Richter erbringen, in dem Sinne dass man es ja auch
friedlich versucht habe, und der Richter dieses positiv gegenlber der Partei

beriicksichtigen solle.'®

c. Arbeitsrechtliche Rechtsprechung zur Mediation

Zu der Konstellation der Verweigerung eines Mediationsverfahrens oder auch
des vorschnellen Abbrechens der Mediation ist vielfaltige Rechtsprechung
ergangen. So hat das LAG Niedersachen entschieden, dass bei einem
innerbetrieblichen Konflikt, dessen Lésung durch Mediation abgebrochen wird
und keine Teamzusammenarbeit mehr mdglich ist und die Mitarbeiterin mit einer
Eingruppierung in eine niedrige Entgeltgruppe, bei gleichbleibenden
Qualifikationsmerkmalen rechnen konnte.”™ Der Arbeitgeber kann bei Konflikten

sein Direktionsrecht'’

ausuben, um den Konflikt durch Versetzung zu beheben,
da es ihm nicht zuzumuten ist nach Abbruch der Mediation Spannungen auf
unabsehbare Zeit hinzunehmen.™? Das Baden-Wiirttembergische LAG hat bei
einer Abfindung durch den Arbeitgeber mitberechnet, das dieser kein Mediations-
oder ein ahnliches Verfahren angeboten hatte.™ Zudem hat das ArbG Hamburg
zweimal entschieden, dass ein durch einen geringflgigen Diebstahl zerrittetes
Vertrauensverhaltnis  wiederaufzubauen ist und im Rahmen von
innerbetrieblichen Schlichtungsprozessen auch tatsachlich wiederherstellbar ist.

Eine Kiindigung sei aus dem zerbrechenden Vertrauen nicht zu begriinden."*

Die LAG Hamm, KdIn und Nurnberg hatten in verschiedenen Mobbingfallen zu
entscheiden, ob das Nichtzustandekommen eines Mediations- oder

Schlichtungsverfahrens, bedingt durch den Arbeitgeber, vom Gericht als Nachteil

129 Dahl in Klowait/GlaRer, S. 378 Rn. 21

%0 AG Niedersachsen, Urteil vom 15. Oktober 2010, Az. 6 Sa 282/10

31 BAG, Urteil vom 24.04.1996, 5 AZR 1031/9, BGB § 611 Direktionsrecht Nr. 18

¥2) AG Niedersachsen, Urteil vom 15. Oktober 2010, Az. 6 Sa 282/10

3% | ArbG Baden-Wiirttemberg, Urteil vom 23.3.2001, 18 Sa 65/00, siehe auch LAG Schleswig-
Holstein, 20.03.2012, 2 Sa 331/11

** ArbG Hamburg, 21 Ca 233/00, Az. 8 Sa 67/99
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fur diesen zu bewerten ist. Im Fall des LAG Hamm bestand die Aussichtslosigkeit
des Verfahrens seitens des Arbeitgebers darin, dass er nicht mehr an einem
Arbeitsverhaltnis mit dem Arbeitnehmer interessiert war. In dem Verfahren wollte
der Klager, der in dem Unternehmen seit 1987 beschéftigt war, Schadensersatz
und Schmerzensgeld erwirken mit der Begrindung er sei jahrelang durch den
Vorgesetzten gemobbt worden. Wahrend seiner Beschaftigung im Unternehmen
durchlief er mehrere Abteilungen, in denen der Klager fortwahrend von den
jeweiligen Vorgesetzten durch systematische Mobbinghandlungen beeintrachtigt
worden sei. Nach einem krankheitsbedingten Arbeitsausfall soll der zustandige
Personalleiter versucht haben, den Klager durch Mobbing aus dem
Arbeitsverhaltnis zu entbinden.” Das LAG Hamm entschied, dass die wegen
Aussichtslosigkeit erfolgte Ablehnung eines Mediationsverfahrens durch den
Arbeitgeber diesen nicht automatisch zum Schadensersatz verpflichtet. Vielmehr
muisse beim Vorwurf des Mobbing das zum Schadensersatz flihrende

Geschehen in seiner Gesamtheit betrachtet werden.

Beraumt der Arbeitgeber ein Mediationsverfahren an, so ist dies keine Arbeitszeit
i.S.v. § 87 Abs. 1 Nr. 2 u. 3 BetrVG. Der Grundsatz der Freiwilligkeit (§ 1
MediationsG) zur Teilnahme am Mediationsverfahren schliefl3t ein Weisungsrecht
des Arbeitgebers nach § 106 Satz 1 u. 2. GewO. aus. Erfolgt fir einige
ausgewahlte Arbeitnehmer eine widerrechtlich verpflichtende Anordnung der
Teilnahme, so stellt dem LAG Ndirnberg folgend diese Gesetzwidrigkeit kein
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bezuglich der Anordnung dar. Die
Beteiligten stritten um die Sitzverteilung der Geigen in einem Orchester, da von
dieser Sitzverteilung auf die Hierarchie unter den Musikern geschlossen werden
konne. Einige der Geiger wollten die hierarchische Sitzaufteilung mit den Geigern
der ersten Reihe klaren. Der Intendant des Orchesters wurde zu der Problematik
hinzugezogen und sollte flr eine gemeinsame Zusammenkunft der gesamten
Musiker, die das Instrument Geige spielen, sorgen. Der mehrfache Versuch,
dieses durch eine vergltete Pflichtveranstaltung mit einer durchzufihrenden

Mediation zu erméglichen, scheiterte jedoch am Veto des Betriebsrates.'*®

In dem Fall, den das LAG Koln zu entscheiden hatte, wollte ein Arbeitnehmer

Schmerzensgeld erwirken, da er von anderen Mitarbeitern des Unternehmens

135 | AG Hamm, Az. 8 Sa 188/08
1% |AG Niirnberg, Az. 5 TaBV 22/12
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~-gemobbt* worden sei. Im Rahmen des Verfahrens hatte der Arbeitgeber eine
externe Mediation abgelehnt. Der Arbeitgeber wollte vielmehr eine Mediation
innerhalb des Unternehmens durchfiihren lassen. Die Argumentation flr eine
interne Mediation waren zum einen der Kostenfaktor und zum anderen die
Anzahl von Mitarbeitern um die 1000, sodass die Mdglichkeit des Findens einer
neutralen Person gewahrleistet gewesen sei. Ein Zustandekommen eines
Mediationsverfahrens mit einem externen Mediator war aufgrund der nicht
vorhandenen Bereitschaft des Arbeitgebers nicht moglich. Das LAG Koin
bewertete dies jedoch nicht negativ fir den Arbeitgeber wahrend der

Urteilsfindung.

Bezuglich der Verjahrung ist zu beachten, dass diese grundsatzlich durch
Verhandlungen vom Glaubiger und Schuldner Uber den Anspruch oder diesen
begrindende Umstadnde gehemmt ist, bis eine Partei die Fortsetzung der
Verhandlung verweigert (8§ 203 BGB). Die aullergerichtliche
Mediationsverhandlung und Gesprache Uber deren Zustandekommen sind als
solche als Verhandlung anzusehen. Im Mediationsgesetz wird eine Regelung der
arbeitsrechtlichen Ausschlussfristen und der Kindigungsschutzklagefrist nicht
angesprochen (z.B. § 4 KSchG). So ist den Parteien zu raten, fristwahrend eine
Klageschrift beim Gericht einzureichen, welche durch das Gericht anschlielend
sofort als ruhend gestellt wird, da die Parteien sich in der Verhandlung befinden
(§ 54a Abs. 2 ZPO)."*’

3.3. Ahwendunqg der Mediation im Arbeitsrecht

Gerade im Arbeitsrecht sind viele Konfliktpotenziale und -konstellationen mdglich
und differenziert zu betrachten. So kann der Konflikt in der Ebene zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, zwischen mehreren Arbeithehmern oder auch
zwischen Arbeitgebern in der Zusammenarbeit mit Gewerkschaften oder
Betriebsraten auftreten. Im Rahmen eines Konfliktes zwischen mehreren
Unternehmen kommen viele Moglichkeiten einer arbeitsrechtlichen Beteiligung in
Betracht. Die Frage, ob Konflikte aus dem Bereich des Arbeitsrechtes sich fir

eine Mediation eignen, kann nicht allgemeingultig beantwortet werden.

37 BT-Drucksache 17/5335
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In der Literatur existieren unterschiedliche Meinungen Uber die Tauglichkeit von
arbeitsrechtlichen Konflikten fur die Mediation. Diesbezuglich werden die
Konflikte von Autoren in die verschiedensten Kategorien unterteilt. Folgt man der
Meinung von Priitting"®, so seien Konflikte, die den Streit (iber Rechtsfragen und
generelle Grundsatzproblematiken betreffen, ungeeignet  fir  das
Mediationsverfahren. Aufgrund der im Arbeitsrecht vorherrschenden kurzen
gesetzlichen Klage- und tariflichen Ausschlussfristen wirde kein zeitlicher
Spielraum fiir ein auBergerichtliches Verfahren bestehen.™ Ein ,sehr geringer
Raum® fir Mediation bestehe besonders im Rahmen des Arbeitskampfes oder
des Tarif- und Betriebsverfassungsrechts. Gerade das Kollektivarbeitsrecht habe
in seiner vorwiegend streitschlichtenden Kultur kaum Anwendungsbedarf.
Gerade in diesem Bereich der Einigungsstellen fir die Probleme des
Betriebsverfassungsrechtes oder auch der Schlichtungsverfahren in
Tarifstreitfragen bedarf es keiner weiteren auRergerichtlichen Méglichkeiten.'*
Geht es um die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses, so bestehe begrenzter
Handlungsraum fiir Mediation. Ist das Klageverfahren bei dem Gericht anhangig,
eignen sich nur noch Personlichkeitsverletzungen, Probleme die unter

Arbeitnehmern bestehen oder auch familienrechtliche Streitigkeiten.™’

Lukas™? ist der Ansicht, dass es keiner Kategorisierung oder Einteilung von
Konflikten entsprechend Rechts- oder Regelungsstreitigkeiten, der Art der
Streitigkeit oder auch der Beteiligten am Konflikt bedarf.'"*® Arbeitsrechtliche
Streitigkeiten seien grundsatzlich fur eine Mediation geeignet. Es kommt nicht auf
den Konflikt an, sondern auf die Einigungs- und Verhandlungsbereitschaft, um
eine einvernehmliche, dem Willen der Parteien entsprechende L&ésung zu
erarbeiten.” Diese angewandten Einteilungen sind seiner Meinung nach nur
eine Ableitung aus dem Betriebsverfassungsrecht, nach denen die
Mitarbeiterbeschwerden bei der Einigungsstelle auf deren Zustandigkeit hin
geprift werden konnen (§§ 84, 85 BetrVG)."® Wirde diese Priffung die

Einigungsstelle als nicht zustandige Stelle ausweisen, so wurde die

'3 priitting in Haft/Schlieffen, S. 524 Rn. 32
'3 pritting in Haft/Schlieffen, S. 524 Rn. 32; Schmidt in Joussen/Unberath, Mediation im
Arbeitsrecht, 2009, 1. Auflage, S. 123
' priitting in Haft/Schlieffen, S. 523 Rn. 30
! Schmidt in Joussen/Unberath, S. 124
42 ukas in Klowait/GlaRer, S. 500-501 Rn. 6- 10
43 ukas in Klowait/GlaRer, S. 500 Rn. 6
4 | ukas in Klowait/GlaRer, S. 500 Rn. 5, so auch Schmidt/MonfZen in Schmidt/Lapp/Monf3en,
Mediation in der Praxis des Anwalts, 1. Auflage, 2012S. 206-222 Rn. 1007-1072
® Lukas in Klowait/GlaRer, S. 500 Rn. 6
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Entscheidung im Wege des Rechtsstreites entschieden. Seiner Meinung folgend
bedurfe es gerade keiner dritten Person, die den Parteien die Losung zur
Beilegung des Konfliktes abnimmt, sondern sie selbst sollten die Ldsung

herbeifiihren. '

Rechtsfragenklarung im Kontext von Mediation sei moglich. Gerade die
alltaglichen Handlungen der Arbeitsgerichte bei Erzielung von Vergleichen seien
beispielhaft fir eine solche Einigung. Zudem sei es auch kein Problem nach
fristwahrender Klageerhebung ein Mediationsverfahren parallel zu beginnen. ™
Je nach Konfliktkomplexitdt kdénnten diese auch schon innerhalb von Tagen
beseitigt werden. Wenn es sich um Verfahren handele, die der Schnelligkeit in
der Schlichtung bedurfen, wie die Erwirkung einer einstweiligen Verfugung, sei zu
beachten dass diese nicht immer in der ersten gerichtlichen Instanz in
rechtskraftiger Form entschieden werde, wenn seltene Ausnahmen des
Arbeitskampfes nicht betrachtet wiirden.'® Solle eine Einigungsstelle nicht mit
der Schlichtung eines Konflikts, der zwischen Arbeitnehmer und Betriebsrat
aufgetreten ist, betreut werden, so biete sich als Alternative eine Mediation an. In
betriebsverfassungsrechtlichen Mitbestimmungsangelegenheiten werde die

Mediation zunehmend haufiger als Konfliktldsungsmethode gewahit, so Lukas.'*®

Zur Etablierung einer neuen Konfliktkultur unter Zuhilfenahme der verschiedenen
auliergerichtlichen Konfliktbeilegungsmethoden im Lebensalltag und in der
Gesellschaft sind die deutschen Unternehmen der ,Tlroffner” in das Bewusstsein
der Menschen. Ohne dass die Unternehmen den Mehrwert von
Konfliktmanagement erkennen, ist keine ausreichende Verbreitung zu erwarten.
Viele deutsche GroBunternehmen haben inzwischen den Nutzen von
Konfliktmanagement im Fokus. Dies wird durch die Grindung des ,Round Table
Mediation und Konfliktmanagement der deutschen Wirtschaft® als
verbandsunabhangiges Forum deutlich. Seit der Grindung 2008 treffen sich
Unternehmen wie die Deutsche Bahn, E.ON, SAP, Siemens AG, Porsche AG

oder die Deutsche Bank einmal pro Quartal, um sich unabhangig von Beratern

146 ukas in Klowait/GlaRer, S. 500 Rn.

47| ukas in Klowait/GlaRer, S. 500 Rn.
48| Ukas in Klowait/GlaRer, S. 501 Rn.
49| ukas in Klowait/GlaRer, S. 501 Rn.
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und Verbanden Uber die Erfahrungen auszutauschen und neue Perspektiven

interessengerecht zu entwickeln."

Dabei lassen die Unternehmen untereinander gewonnene, kooperative
Erfahrungen wissenschaftlich fundiert durch die Europa Universitat Viadrina'™"
begleiten und sind auch an einem politischen Diskurs interessiert. Wahrend die
meisten Unternehmen ihre Erfahrungen in der Konfliktbewaltigung zunachst nur
mit Einzelprojekten sammelten, ist diese Thematik nun flachendeckend in
unterschiedlicher Auspragung bei den Konzernarbeitgebern, Berater, Kanzleien
und dem Mittelstand ins Bewusstsein geriickt.®® Langfristig gesehen erwarten
die Nutzer von Konfliktmanagementstrategien eine Attraktivitatssteigerung und
Mehrwertsteigerung ihrer Unternehmen durch eine interessengeleitete

Konfliktbewaltigung, die sich im alltdglichen Arbeitsleben deutlich wiederspiegelt.

3.3.1. Individualarbeitsrecht

a. Arbeitgeber und Arbeithehmer in der Mediation

Konflikte kdnnen in einem Arbeitsverhaltnis zu den unterschiedlichsten Zeiten
auftreten. In der Literatur erfolgt diesbezliglich oft eine zeitliche Einteilung. So
kann eine Unterteilung der Konflikte bei Begrindung des Arbeitsverhaltnisses,
wahrend des laufenden Arbeitsverhaltnisses und bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses erfolgen. Neben dieser zeitlichen Einordnung besteht auch
die Moglichkeit der Unterteilung dahingehend, wer von dem Konflikt betroffen ist,
so zum Beispiel in innerbetriebliche Konflikte und unternehmensibergreifende
Konflikte. Letztere sind oft Gegenstande der Wirtschaftsmediationen. Zu den
innerbetrieblichen Konflikten, bei denen es  typischerweise  zu
Problemkonstellationen  kommt, gehéren Thematiken wie  Mobbing,
Teamstrukturen, FUhrungsverantwortung, Kommunikation, Umgang

untereinander sowie Aufgaben- und Verantwortungsverteilung.'®

130 wttp://www.rtmkm.de

1 hitp://www.rewi.europa-uni.de/de/studium/master/mediation/kooperationen/index.html
132 Kirchhoff in Klowait/GlaRer, S. 463 Rn 11, 2, 15; http://www.rtmkm.de

'%% Reinhard/Miickenberger, ArbRB, 11/2010, Mediation im Arbeitsrecht - Grundziige des
Verfahrens unter Beriicksichtigung des geplanten Mediationsgesetzes, S. 349ff.




Fir den Arbeitgeber stellt die Mediation eine enorme Chance dar. Durch
Problembearbeitung kénnen ihm eventuell bestehende aber noch nicht
identifizierte Problemfelder in seinem Unternehmen aufgezeigt werden. Dieses
Wissen kann er in der Zukunft zur Pravention einsetzen und akute Disbalancen
beseitigen. Auch sollte die positive Wirkung einer einzigen erfolgreich
durchgefuhrten Mediation auf das gesamte Betriebsklima oder eine einzelne

Abteilung nicht unterschatzt werden.'

Die Arbeitsleistung kann massiv
gesteigert werden, wenn ein Problem erst mal behoben ist. Zuvor besteht fir den
Mitarbeiter oft keine Motivation seine Arbeitskraft Uber das Mindestmal hinaus

fur den Arbeitgeber einzusetzen.

Mobbing oder sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz kénnen zu massiven
Leistungseinbrichen der Betroffenen fuhren. Ein Verfahren kann fur die
Beteiligten eine starke emotionale Herausforderung darstellen. Die Problematik
muss vor mehreren Personen, die den Beteiligten nicht bekannt sind,
vorgebracht werden und gerade beim Mobbing bedarf es des Nachweises der
Handlungen Uber einen langeren Zeitraum. Um flr alle Beteiligten eine schnelle
selbstbestimmte Losung zu finden und eine weitere Zusammenarbeit zu

ermdglichen, kann eine Mediation gezielt eingesetzt werden.'*®

Die in der neutralen Gesprachsatmosphare der Mediationssitzungen geaullerten
Problematiken werden im Berufsalltag oft nicht angesprochen. Aufgrund der
vorherrschenden Hierarchien und des ungleichen Krafteverhaltnis wird ein
Arbeitnehmer nur selten die Moglichkeit suchen Probleme anzusprechen, nicht
zuletzt aufgrund der bestehenden Gefahr des Missverstandnisses und einer
damit einhergehenden Verschlechterung des Konfliktes. Das
Konfliktmeidungsverhalten kann auch von den Vorgesetzen ausgehen, indem sie
Probleme nicht ansprechen, um eine resultierende Auseinandersetzung zu
vermeiden. Die Probleme stauen sich dann von beiden Seiten her zu einem
groRen Konflikt an, der durch einen kleinsten Trigger eskalieren kann. Auch kann
die Situation ohne eine grof3e Eskalation zu einer so groRen Belastung fur die
Parteien werden, dass sie diese nicht mehr aushalten konnen und sie
ansprechen oder im schlimmsten Fall eine Partei das Unternehmen verlasst."*®

Je langer die Parteien die Stérung im Verhaltnis nicht ansprechen, desto

%% pritting in Haft/Schlieffen, S. 525 Rn. 46
%5 prtting in Haft/Schlieffen, S. 525 Rn. 46
1% | ukas in Klowait/GlaRer, S. 501 Rn. 11-12
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schwieriger wird die Lésung. Es besteht die Gefahr der Irreparabilitat, die auch

mit der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses einhergehen kann.

b. Mediation im Verhaltnis Arbeitgeber und Arbeithehmer

Innerhalb einer Bank kam es nach der Ubernahme durch eine gréRere Bank zu
Umstrukturierungen aufgrund von nun auftretenden personalen
Doppelbesetzungen im Bereich des Kundengeschaftes. Zudem wurden
Teamheads flr die neu eingefiihrten Temas benannt. In der Bank war seit Jahren
ein Senior Relationship Banker beschaftigt, der bei der Auswahl der Teamheads
nicht berucksichtigt wurde. Zuvor musste er immer direkt der Geschéaftsfihrung
berichten. Durch die Umstrukturierung sollte er dem jungeren und kurzer zum
Unternehmen zugehoérigen Teamhead berichten. Aulerdem wurde sein
bisheriger, umsatzreicher Kundenstamm in neue Kunden mit unbekannter
Umsatzstarke umgewandelt. Die empfundene Herabstufung und die Gefahr der
finanziellen Schlechterstellung fihrten den Banker zu einem Anwalt, der Klage
einreichen sollte, da womoglich die hierarchische Einstufung nicht mit dem

Arbeitsvertrag konform gehe.

Die eingeleitete Mediation wurde von der Seite der Geschéftsleitung durch den
Vorstand begleitet. Dies fuhrte bei dem Banker zu der Signalwirkung, dass das
Problem fur die Bank von grof3er Wichtigkeit sei. Durch diese Signalwirkung
konnte dem Banker schnell vermittelt werden, wie wichtig seine Arbeit fir die
Bank ist. Die fachliche Kompetenz des Vorstandmitgliedes konnte genutzt
werden, um die von der Geschéaftsleitung getroffenen Entscheidung zu erlautern.
Innerhalb nur eines Tages konnte eine fur beide Seiten zufriedenstellende
Lésung erarbeitet werden. Der Banker erhielt eine temporare finanzielle
Absicherung. Nachdem ihm die Hintergrinde der Umstrukturierung bekannt
waren, war er bereit dem Teamhead zu berichten und seine neu zugewiesenen
Kunden weiter zu betreuen.” Eine Klage héatte in diesem Fall zu einem
wesentlichen Mehraufwand bei den Beteiligten gefuhrt. Zudem ist fraglich, ob
eine gerichtliche Lésung gefunden worden ware, die eine Weiterbeschaftigung
beinhaltet hatte. Weiterhin ware das Verhaltnis bis zur gerichtlichen

Entscheidung sicherlich massiv angespannt gewesen.

¥ Fallbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 501-502 Rn. 13
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c. Mediation parallel zum gerichtlichen Verfahren

Wie bereits einleitend diskutiert, sind nicht alle Autoren in der Literatur von der
Sinnhaftigkeit eines Mediationsverfahrens wahrend einer laufenden gerichtlichen
Klage Uberzeugt. Fur einen Einigungsversuch auf einvernehmlichem Wege
scheint es jedoch nie zu spat zu sein. Gerade in der Arbeitsgerichtsbarkeit
kommt es in der Praxis nicht selten vor, dass die Parteien trotz
Mediationsvereinbarung zuerst die Meinung des Richters héren wollen, um ihre
Aussichten auf Erfolg zu testen. Je nach Fallkonstellation kann es sinnvoll
erscheinen, zuerst ein Urteil des Arbeitsgerichtes abzuwarten, um dann im
Nachgang die durch das Urteil nicht gelésten Konfliktpunkte per Mediation zu
I6sen. Oft regen die Richter auch in der Guiteverhandlung ein
Mediationsverfahren an, wenn die Problemkomplexitat des Falles nicht in einer

Urteilsverhandlung auflésbar erscheint.’®

Auch eine Mediation zur Vorbereitung
des Gerichtsverfahrens kann gerade bei sehr komplexen Konflikten sinnvoll sein.
Nach der Beseitigung der Nebenkonflikte kann der Richter das Ergebnis der
Mediation, namlich die Vereinfachung des Konfliktes auf das zugrundeliegende
Problem, nutzen, um eine Entscheidung zu treffen. Dies trifft zum Beispiel auf

eine Rechtsfortbildung zu, die fir die beteiligten Parteien geklart werden muss.

Beispiel

Der Arbeitnehmer klagte vor dem Arbeitsgericht, um eine erfolgsabhangige
Vergutung zu erhalten. Der Arbeitgeber bekam Recht und musste die Zahlung
der Provision nicht leisten. Der Arbeitnehmer kindigte hieraufhin eine
unverzugliche Fortsetzung des Rechtsstreites durch Berufung beim
Landesarbeitsgericht an. Der Arbeitgeber hegte Bedenken inwiefern das
Arbeitsverhaltnis unter diesen durch Rechtsstreit belasteten Umstanden
fortgefiihrt werden kénne. Die Parteien konnten sich aufgrund dieser Situation
auf eine Mediation einigen. Innerhalb dieses schwer erarbeiteten Prozesses
sprachen sich die Parteien gegenseitig grole Wertschatzung aus und einigten
sich auf einen variablen Vergutungsanspruch. Innerhalb eines Tages konnte

entgegen des schon gefallten Urteils eine einvernehmliche Lésung erzielt werden

%8| ukas in Klowait/GlaRer, S. 505 Rn. 19-21
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und das Arbeitsverhaltnis erhalten bleiben. Ein landesgerichtliches Verfahren

wurde nicht mehr zur Klarung benétigt."

d. Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses

Kindigungsschutzklagen machen bei arbeitsrechtlichen Streitigkeiten vor dem
Gericht die Halfte aller eingereichten Klagen aus. So sind dies neben der auf
Erteilung eines Arbeitszeugnisses und Herausgabe der Arbeitspapiere die
auftretenden Probleme bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Die
Einbeziehung von Betroffenen in Abwagungsentscheidungen im Rahmen der
Sozialwahl bei Kundigungen stellt ein typisches Beispiel der Anwendung der
Mediation dar. Bei Streitigkeiten Uber die Ausfertigung von Papiern oder
Zeugnissen ist eine Mediation ratsam, gerade weil eine Uber den
Streitgegenstand hinausreichende Konfliktermittlung vor dem Gericht nicht
moglich ist. Interne Streitigkeiten im Unternehmen kdnnen im Rahmen der Klage
nicht immer umfassend beleuchtet werden, sodass die Gefahr von nicht
nachvollziehbaren Klageergebnissen besteht."® Bei der Beurteilung von
Abfindungsansprichen liegen haufig komplexe Existenzangste und eventuell
Plane zur Begrindung von eigenen Zukunftsprojekten des Mitarbeiters zu
Grunde. Damit diese zufriedenstellend betrachtet und finanziell gewtrdigt werden
konnen, bietet sich auch in diesem Fall eine Mediation an, auch um alternative

Lésungsansatze wie die Aufhebung von Wettbewerbsverboten zu finden.'

Beispiel

Ein Arbeitnehmer mdchte eine variable Vergltung erhalten und reicht deshalb
Klage ein. Nachdem dem Arbeitgeber diese zugegangen ist, kiindigt er dem
Mitarbeiter betriebsbedingt. Vor dem Gericht wird entschieden, dass der
Arbeitgeber den Mitarbeiter weiterbeschaftigten muss, da keine Griinde fir eine
Kdndigung bestanden hatten. Der Abreitnehmer erhalt kein Recht bezuglich der
variablen Vergutung, da hierfir keine nachweisbaren Grinde vorliegen. Im

Ergebnis ist keiner der beiden Parteien zufrieden. Der Arbeitnehmer méchte nach

159 Fallbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 505-506 Rn. 22

180 prijtting in Haft/Schlieffen, S. 528 Rn. 47-50a
'8" priitting in Haft/Schlieffen, S. 528 Rn. 47-50a
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seiner Kundigung nicht mehr im Unternehmen arbeiten und will eine moglichst
hohe Abfindung erhalten. In der Mediation kann zeitnah Uber den Umfang der
Abfindung und das mdgliche Austrittsdatum des Mitarbeiters verhandelt werden.
Die durchschnittliche maximale Dauer bei dieser Fallkonstellation im Rahmen

einer Mediation betragt einen Tag."®

e. Mediation zwischen Arbeithehmer und Arbeithehmer

In diesem Feld der innerbetrieblichen Mediationsmdglichkeiten bieten sich
breitgefacherte Moglichkeiten von Konfliktkonstellationen. Wie einleitend
beschrieben liegen Probleme oft bei den Thematiken Mobbing, Kommunikation
und Teamstrukturen sowie dem gemeinsamen Umgang miteinander. Hier bildet
sich haufig das Problem, dass die Konflikte nicht offen angesprochen werden

und folglich bis zur Eskalation fir AuRenstehende unsichtbar bleiben.

Beispiel

In einem groRen Unternehmen traten Uber Jahre Kooperationsschwierigkeiten
zwischen zwei Mitarbeiterinnen auf. Eine Kommunikation der beiden war nicht
moglich und bei andern Gremien kompromittierten sie sich gegenseitig. Bei einer
Konferenz eskalierte die Situation in einem lautstarken Streit. In der
vorgenommenen Mediation zeigte sich zunachst ein reger Wechsel von
Lésungsversuchen, jedoch letztendlich ein totales Scheitern des Verhandelns.
Nach der Anregung des Mediators, dass nicht alle Konflikte immer zu I6sen
seien, erfolgte die Entschuldigung einer Partei und die zweite folgte ihr nach. Die
Parteien vereinbarten, sich in der Zukunft in ihrer Verschiedenheit im Handeln
und Denken zu tolerieren und entwickelten ein Warnsystem fir eventuell

auftretende neue Konflikte. Die Mediation dauerte 1,5 Tage.

162 praxisbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 506-507 Rn. 23-24




3.3.2 Kollektivarbeitsrecht

a. Mitbestimmungsangelegenheiten

Die Mediationsfahigkeit von Konflikten im kollektiven Arbeitsrecht ist in der
Literatur umstritten.'®® Wie schon beschrieben vertreten einige Autoren die
Meinung, dass Schlichtungs- und Einigungsstellen hier der Vorrang gegeben
werden musse. So komme das Anrufen einer Einigungsstelle erst in Betracht,
wenn die Betriebsparteien sich nicht Uber die Mitstimmungsangelegenheiten
einigen konnen. Gerade zum Erreichen dieser Einigung ist ein Mediationseinsatz
geeignet. Sollte dieser Einigungsversuch nicht gelingen, so kann noch immer die
Einigungsstelle aufgesucht werden. Aus diesem Grund nimmt die Nutzung von
Mediation bei kollektivarbeitsrechtlichem Mitbestimmungsangelegen immer mehr
zu, um den durch die Einigungsstelle ergehenden verbindlichen Spruch bei
Nichteinigung der Parteien zu vermeiden und erst als zweite Option

anzuwenden.'®

Beispiel

Sind Arbeitgeber und Betriebsrat zu einer anderen Lésungsmethode bereit, so
kann Uber Mitbestimmungsfragen eine Einigung erzielt werden. Einem grof3en
Bankunternehmen und dem zugehdérigen Betriebsrat wurde es in einer Mediation
moglich, sich Uber Sozialplanverhandlungen und auch
Interessenausgleichsverhandlungen gatlich zu einigen bei einem zeitlichen

Einsatz von lediglich drei Tagen.'®®

b. Mediation zwischen Arbeitgeber und Gewerkschaften

Ein Konzern deckte neben der Gebdudereinigung als grofiten Zweig mit den
meisten Mitarbeitern mehrere weitere Geschaftsfelder ab, wie z.B. Garten- und
Landschaftsbau. Die einzelnen Bereiche des Unternehmens wurden durch
unterschiedliche Gewerkschaften reprasentiert, die sich gemeinsam Uber eine

neue Betriebsratsstruktur einigen wollten, die vom Betriebsverfassungsgesetz

183 pritting in Haft/Schlieffen, Mediationshandbuch, S. 523 Rn. 30
164 | ukas in Klowait/GlaRer, S. 509 Rn. 32-35
'6% Fallbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 509 Rn. 35
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divergieren sollte. Eine Einigung der Betriebsrate gestaltete sich schwierig
aufgrund der breitgefacherten Arbeitsgebiete. Durch den Einsatz der Mediation
konnte innerhalb von 5 Tagen ein konzerninterner Haustarifvertrag geschlossen
werden und die Betriebsrate wurden in Sparten eingeteilt. Die schnelle Einigung

konnte nur unter Zuhilfenahme aller am Prozess Beteiligter gelingen.'®®

c. Mediation zwischen Betriebsraten

Ein grolies IT-Unternehmen kaufte branchenuibergreifend von einem anderen
Unternehmen die [T-Abteilungen auf. Die unterschiedlichen Kulturen und
Strukturen der einzelnen Unternehmen trafen aufeinander und verursachten
Spannungen. Eine homogene Struktur im Betriebsrat konnte nicht ausgebildet
werden und jeder Betriebsrat war seinem vorherigen Unternehmen gegentber
noch sehr loyal eingestellt und wollte fir diese Gruppe Vorteile erwirken. Im
Ergebnis wurde alles angefochten und dem erstinstanzlichen Gericht zur Prifung
Ubergeben, wohlwissend dass dessen Meinung noch in zweiter Instanz geklart
werden solte mit der Folge \vieler zweitinstanzlich anhangiger
Beschlussverfahren. Nach einem langdauernden Versuch einer gerichtlichen
Lésung, konnten sich die Betriebsrate in der Mediation bereits nach einem Tag
darauf einigen, alle gerichtlichen Verfahren beizulegen und eine Struktur
zwischen den Betriebsraten herauszuarbeiten. Um der Gefahr eines erneuten
Abweichens von der vereinbarten Struktur zu vermeiden, wurde eine jahrlich
stattfindende Revisionsmediationssitzung vereinbart.'® Mit nur einem Tag Arbeit

konnte eine selbstbestimmte und nachhaltige Losung gefunden werden.

Zur Vermeidung von Konflikten zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sollten ein
paar Grundregeln beachtet werden. Wichtig ist eine regelmafig stattfindende
verbale Kommunikation aller Beteiligten in einer neutralen
Verhandlungsatmosphéare. Zu diesem Treffen zur Aufarbeitung der bestehenden

Probleme mussen alle Beteiligten bereit sein, um eine bessere Zusammenarbeit

166 Fallbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 510 Rn.37, siehe auch weitere

aktuelle Mediationsfalle von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 499-510; http://www.faz.net/aktuell/beruf-
chance/mediation-fuer-jeden-streithahn-eine-loesung-13026461.html
'%7 Fallbeispiel aus der Praxis von Lukas in Klowait/GlaRer, S. 509-510 Rn. 36
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zu ermdglichen. Diese Treffen sollten mindestens alle 6 Monate wiederholt

werden, um eine Stabilitdt der Zusammenarbeit zu gewahrleisten."®®

Der Vollstandigkeit halber ist zu erwahnen, dass Mediation auch bei
arbeitsrechtlichen Konflikten in der Begriindung des Arbeitsrechtverhaltnisses
angewandt werden kann. Hier ist zum Beispiel im Rahmen von Diskriminierung
eines Bewerbers eine Mediation sinnvoll, insbesondere wenn der Ausgang des
Verfahrens aufgrund der Beweislage fiir keine der Parteien kalkulierbar ist.'®®
Weitere Anwendungsgebiete der Mediation sind Konflikte zwischen
FUhrungskraften, Abteilungen, Unternehmenseinheiten oder auch zwischen

Mitarbeitern und direkten Vorgesetzen.'”®

d. Betriebsiibergreifende Anwendung im Konflikt mit anderen

Unternehmen

Beim Auftreten von Differenzen bezuglich einer Geschaftsbeziehung zwischen
Unternehmen wird die Lésung immer haufiger auf dem Wege der
Wirtschaftsmediation gesucht. Als Meilenstein in der Wirtschaftsmediation ist das
zuvor bereits erwahnte Forum des ,Round Table Mediation und
Konfliktmanagement der deutschen Wirtschaft* zu nennen. Bei Unternehmen, die
in internationalen Handelsbeziehungen miteinander stehen, sind
Mediationsklauseln im Vertrag nicht mehr wegzudenken. Der Vorteil liegt u.a. in
der Schnelligkeit der Verfahren, die zudem noch kostengunstig im Verhaltnis zum
Klageverfahren sind. Zudem wird eine Konfrontation mit einem fremden Landes-

oder Staatenrecht vermieden'’".

Die Wirtschaftsmediation ist ein weites Feld. Auf eine Uber die bereits erfolgte
Darstellung hinausgehende Betrachtung muss jedoch an dieser Stelle aufgrund
des Schwerpunktes und des vorgegebenen Rahmens dieser Arbeit verzichtet

werden.

168 Weitere Beispielfalle zur Mediationsanwendung siehe auch Pilartz, Kap. 9

'%% pritting in Haft/Schlieffen, S. 527 Rn. 45
'70 Siehe hierzu Klowait/GlaRer, Teil 3, § 3 Rn. 1-42
! Kirchhoff in Klowait/GlaRer, S. 459 Rn. 3, S. 463 Rn. 11; www.rtmkm.de




e. Probleme in der Praxis: Beispiel kurze gerichtliche Fristen

In der Literatur werden haufig die kurzen Klage- und Ausschlussfristen genannt,
um die Mediationsuntauglichkeit fur arbeitsrechtliche Konflikte zu belegen.
Grundséatzlich richtet sich die Verjahrung nach § 203 BGB, wonach diese
gehemmt wird, wenn die Parteien sich in der Verhandlung befinden. Von einer
Regulierung zur Hemmung der Ausschlussfristen hat der Gesetzgeber bei der
Begrindung des Mediationsgesetzes jedoch abgesehen. Da eine vertragliche
Verlangerung dieser Fristen nicht moglich ist, muss gegebenenfalls bei einer
laufenden Mediation Klage durch die anspruchsstellende Partei erhoben werden.
Das Gericht wird in diesem Fall das Ruhen des Verfahrens gemal} § 54a Abs. 2
Satz 1 ArbGG anordnen.'"?

Diese zusatzliche Belastung der Gerichte und die nétige Klagerhebung stellen
keine positive Férderung zur Findung einer mediativen Ldsung dar. Jedoch ist zu
beachten, dass als Grundvoraussetzung der Mediation die Parteien bereit sein
mussen an einer aul3ergerichtlichen Losung zu arbeiten. Im Rahmen solch eines
Zusammentreffens kdnnen Grinde der Klageerhebung schnell geklart und ein
Verstandnis der Gegenpartei erwartet werden. Zudem kann das Verfahren im
Falle eines Scheiterns der Mediation weiterbetrieben werden, ohne dass den
Parteien Nachteile entstehen. Lediglich eine kurzzeitliche Verzogerung ist zu
erwarten. Jedoch ist diese bei der Zeitspanne, die Verfahren generell zur

Konfliktbeilegung bendtigen, von keiner grol3en Bedeutung.

Folglich durften die kurzen Fristen im Arbeitsrecht nur von geringer Bedeutung
sein und keine Einschrankung fir die praktische Mediationsanwendung
bedeuten, da, wie durch die Praxisbeispiele deutlich wird, in der Regel nur
wenige Tage zur Lésung bendtigt werden. Im Durchschnitt werden fur kleine
Verfahren 2-8 Stunden an hdéchstens 2 Tagen und fir komplexe Verfahren 140

Stunden aufgeteilt auf 10 Tage benétigt."”

2 Hagel in Klowait/GlaRer, S. 475-456 Rn. 14; siehe auch oben Punkt 3.2 b

7% Krabbe, S. 185-188; Krabbe/Fritz, ZKM, 05/2009, Die Kurzzeitmediation und ihre Verwendung
in der gerichtsinternen Praxis, Teil 1, S. 136-138; Schmidt/Monf3en in Schmidt /Lapp /MonfZen, S.
37




3.4. Neue gesetzliche Regelungen zur Forderung der Mediation

neben dem Mediationsgesetz

3.4.1. Vertraulichkeit

Vertraulichkeit ist einer der Grundpfeiler der Beliebtheit des
Mediationsverfahrens, nicht nur in Unternehmen, in denen Firmengeheimnisse
gewahrt werden mussen. Auch im Privatraum ist die Vertraulichkeit fur den
Einzelnen im Beruf wichtig, wenn er in der Mediation seine regelungsbedurftigen
Interessen zum Zwecke einer interessenorientierten Losung aufdecken soll. Ein
Teil der Vertraulichkeit wird bereits durch den Ausschluss der Offentlichkeit
gewabhrleistet. Dartber hinaus wird Uber die Mediationsvertrage den Beteiligten
eine Verschwiegenheitspflicht auferlegt. Das durch die Vertraulichkeit geférderte
Vertrauen ist die Grundvoraussetzung, um fir die Gegenpartei Verstandnis
aufzubringen, um deren Interessen und Bedirfnisse hinter dem Konflikt zu
verstehen. Eine Generalklausel zur Verschwiegenheit (ber das ganze
Mediationsverfahren erscheint jedoch kontraproduktiv und unrealistisch. Gerade
im Arbeitsumfeld kann eine ,geheimnisvolle* Veranstaltung mehr Bedenken als
Nutzen erzeugen, wenn den Mitarbeitern nicht zumindest ein Teil der
Informationen zuganglich ist. Zudem wollen oder bendtigen die meisten
Personen eine Beratung mit einer vertrauten Person (Ehefrau, Ehemann,
Freunde), um derart wichtige Entscheidungen treffen zu kdénnen, der es im
Rahmen einer Mediation oft bedarf. Zu beachten, jedoch nicht zu
instrumentalisieren, ist die Gefahr einer taktischen Ausnutzung der in der
Mediation hervorkommenden Informationen, sowohl nach Beendigung als auch

in einem eventuell spater zu fihrenden Verfahren."

a. Mediator

Fir den Mediator wurde durch den § 4 MediationsG und die Nutzung der
Regelung des § 383 Abs. 1 Nr. 6 ZPO ein Zeugnisverweigerungsrecht eingefluhrt,
das sich auch auf seine Hilfspersonen erstreckt. Vor dieser Umsetzung konnte
ein Zeugnisverweigerungsrecht nur aus dem Grundberuf des Mediators

abgeleitet werden (z.B. als Notar oder Anwalt). Der Gesetzgeber hat mit § 4

4 Dahl in Klowait/GlaRer, S.378 Rn. 21
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MediationsG eine uber das Zeugnisverweigerungsrecht hinausgehende
Verschwiegenheitspflicht fur den Mediator und sein Hilfspersonal im
Zusammenhang mit der Ausubung der Tatigkeit als Mediator geschaffen. Mit § 4
MediationsG kann kein strafprozessuales Zeugnisverweigerungsrecht begrindet
werden, wenn sich dieses nicht aus dem Grundberuf des Mediators herleiten

lasst."”®

b. Externe Vertraulichkeit

Eine Rechtsgrundlage flr eine allgemeine Vertraulichkeit, wenn diese sich nicht
bereits aus dem Berufsrecht ergibt, wurde durch das Mediationsgesetz nicht
vorgesehen. Um eine externe Vertraulichkeit der Gesamtbeteiligten zu
gewahrleisten, empfiehlt sich eine Vertraulichkeitsvereinbarung, die individuell
auf die Bedurfnisse der Parteien ausgerichtet ist. Ferner kann fir ein eventuelles
spateres Verfahren eine Vortrags- und Beweismittelbeschrankung mit in die
Vereinbarung aufgenommen werden.'”® Fiir den Fall der Nichteinhaltung kann

7 vereinbart werden."”® Die Mbglichkeit der

zudem eine Vertragsstrafe
Vereinbarungen  ergibt sich aus dem  Dispositionsgrundsatz  des
Zivilprozessrechtes.'” Ein Zeugnisverweigerungsrecht fiir die Medianten ergibt
sich aus diesen Vereinbarungen nicht."® Auskunftsanspriiche gesetzlicher oder
vertraglicher Natur zwischen den Parteien und gegenuber Dritten kdnnen nicht
ausgeschlossen werden.'®" Offenkundiges und Bedeutungsloses unterliegt nicht
der Verschwiegenheitspflicht (§ 4 Abs. 1 Satz 3 Nr. 1-3 MediationsG). Der
Mediator hat die Parteien Uber den Umfang seiner Verschwiegenheitspflicht zu

informieren (§ 4 Abs. 1 Satz 4 MediationsG); durch diese Information kénnen

7% BT-Drucksache 17/5335; Goltermann in Klowait/GlaRer, § 4, S. 215-217 Rn 7-12; Pilartz, Kap. 3
S. 40 Rn. 151

76 Hartmann in Haft/Schlieffen, S. 1104, § 44 Rn. 32

" Goltermann in Klowait/GlaRer, S. 253 § 4 Rn. 26; Hartmann in Haft/Schlieffen, S.1103 § 44 Rn.
30

78 Hartmann in Haft/Schlieffen, § 44 S. 1101 Rn. 22, S. 1090 Rn. 6, S.1101 Rn. 27; Pilartz, Kap. 3,
S. 40-41 Rn. 152-157,

7% Goltermann in Klowait/GlaRer, § 4, S. 222, 224, Rn. 24, 32; Pilartz, Kap. 3, S. 42, Rn. 159,

'8 Hartmann in Haft/Schlieffen, S. 1108-1109, § 44 Rn. 40, 42

81 Goltermann in Klowait/GlaRer, S. 224, § 4, Rn. 30; Hartmann in Haft/Schlieffen, S. 1102, § 44
Rn. 29
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Parteien fUr sich ableitend bestimmen, ob es einer zusatzlichen Vereinbarung
bedarf.'®

3.4.2. Verjahrung

Gemal § 8 EU-Mediationsrichtlinie sollen die EU-Mitgliedstaaten daflir sorgen,
dass wahrend der aktiven Mediationsverhandlung ablaufende Fristen den
Medianten bei einem im Anschluss anstehenden Verfahren in derselben
Angelegenheit nicht zum Nachteil geraten. In Deutschland wird die Verjahrung
gehemmt, wenn die Parteien sich in den Verhandlungen lber den Anspruch
befinden (§ 203 BGB). Wenn eine der Parteien der anderen Partei den Vorschlag
macht, eine aulergerichtliche Konfliktverhandlung anzutreten, wird ab dem
Zeitpunkt, an dem die gegnerische Partei erklart dariber nachdenken zu wollen,
die Verjahrung gehemmt. In der Anwendung des Arbeitsrechtes ist eine
hemmende Wirkung bezuglich des § 4 KschG und der Ausschluss- und
Klagefristen wie bei der Verjahrung nicht zu erkennen. Um diesem speziellen
Problem entgegen zu wirken, sollten die Parteien vorsorglich und rechtzeitig
fristwahrend entsprechende Antrdge bei dem Gericht stellen und diese
gegebenenfalls spater zuriicknehmen.'® Der Umfang, in dem Anspriiche
gehemmt werden, bestimmt sich durch die in der Mediation verhandelten Punkte
(§ 203 BGB).

Fraglich ist die Definierung des Beginns und des Endes der
Verjahrungshemmung zu betrachten, durch welche eine Rechtsunsicherheit
entstehen kann. Tritt das Ende der Mediation durch eine Partei mit dem Ziel nicht
mehr weiter zu verhandeln ein und dieser Verhandlungsricktritt ist klar
erkenntlich, tritt die verjdhrungshemmende Wirkung ein. Gleiches gilt, wenn der
Mediator die Mediation offiziell fur beendet erklart oder der Mediationsvorschlag
durch eine Partei an die gegnerische Partei auf den Beginn eines
Mediationsverfahrens erkenntlich ausschlagt. Frihestens drei Monate nach Ende
der Mediation tritt die Verjahrung ein. Besteht mehr als drei Monate nach
Beendigung eine langere gultige Verjahrungsfrist, findet § 203 Satz 2 BGB keine

Anwendung. Zu Beginn gibt es mehrere Moglichkeiten, je nach Zustandekommen

'82 BT_Drucksache 17/5335
183 BT-Drucksache 17/5335,11; Lukas in Klowait/GlaRer, Mediationsgesetz, S. 499-501 Rn. 1 i.V.m.
5
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der Mediation. Wie beschrieben kann durch eine Partei an die andere der
Vorschlag zur aufdergerichtlichen Konfliktlosung erfolgen. Wird dies durch die

andere Partei erwogen, so zahlt dies als Verhandeln.

Wesentlich unsicherer und noch ungeklart ist der Zeitpunkt des Beginns bei
Vorliegen einer Mediationsklausel in einem Hauptvertrag. Die Hemmung der
Verjahrung beginnt nicht mit der Vereinbarung des Hauptvertrages. Strittig ist, ob
der Beginn der Hemmung durch die Aufforderung einer Partei oder durch die
Zustimmung der anderen Partei ausgeldst wird. Von praktischer Relevanz ist
dieser Umstand fur die Parteien, wenn eine Klageeinreichung betroffen ist, die
bei einem zu wahrenden vorgeschalteten vertraglichen Schlichtungsversuch nicht
zuldssig eingereicht werden kann und der Lauf der Hemmung von der
Zustimmung der Partei abhangig ist. So ist der Meinung zu folgen, dass bei einer
Mediationsklausel in einem Hauptvertrag die Verjdhrungshemmung mit der

Aufforderung einer Partei zur Ausiibung eines Mediationsverfahrens beginnt.'®*

3.4.3. Vollstreckung der Abschlussvereinbarung

Durch die Mediationsrichtlinie Art. 6 Abs. 1 wird die Forderung zur Sicherstellung
an die Mitgliedsstaaten gestellt, dass eine in der Mediation gefundene
Vereinbarung auf Antrag durch die Parteien bzw. eine Partei mit ausdricklicher
Zustimmung der anderen Parteien fir vollstreckbar erklart werden kann.
Wahrend des Gesetzgebungsverfahrens ist der Gesetzgeber von der
zwischenzeitlich in dem Regierungsentwurf enthaltenen Regelung, die
Abschlussvereinbarung gemalt § 796d ZPO vollstreckbar zu erklaren,
abgewichen. Das Mediationsgesetz enthalt keine Regelung zur Vollstreckbarkeit
der Abschlussvereinbarung.’® So kann eine gefundene Abschlussvereinbarung
der Parteien mit vollstreckungsfahigem Inhalt, da es sich um einen
schuldrechtlichen Vertrag handelt, nach den Paragraphen §§ 794ff. ZPO fir
vollstreckbar erklart werden. Hierzu gehdren u.a. der Anwaltsvergleich (§§ 796a,
796b ZPO), die vollstreckbare notarielle Urkunde (§ 794 Abs. 1 Nr. 5 ZPO), ein
Vergleich vor einer anerkannten Gutestelle (§ 794 Abs. 1 Nr. 1 ZPO) oder auch
ein Prozessvergleich (§ 794 Abs. 1 Nr. 1 ZPO).

'® Hagel in Klowait/GlaRer, S. 451-454 Rn. 4-7; Hess in Haft/Schlieffen, S. 1080-1081, § 43 Rn.
69-71; Pilartz, Kap. 3 S. 37-40 Rn. 140-150,
'8 BT.Drucksache 17/5335
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Betrifft dies eine Einigung, auf die die Abgabe einer Willenserklarung gerichtet ist,
oder den Bestand eines Mietverhaltnisses uber Wohnraum, so kann diese nicht
fur vollstreckbar erklart werden (vgl. §§ 794 Abs. 1 Nr. 5, 796a Abs. 2)."%
Bezuglich des Inhalts bzw. der vollstreckungsfahigen Formulierung kénnen
Probleme beim Mediator ohne rechtlich fundiertes Fachwissen auftreten. Hier ist
es die Pflicht des Mediators, die Medianten auf die externe fachliche
Rechtsberatung hinzuweisen, um die Bestimmtheit der Vereinbarung und einen

vollstreckungsfahigen Inhalt zu gewahrleisten.®’

3.5. Kosten

Der Faktor der Kostenersparnis fur eine erfolgreich durchgefiihrte Mediation im
Vergleich zu einem Prozessverfahren wird in der Literatur haufig aufgefiihrt. Die
Kosten eines Verfahrens sind ein nicht zu unterschatzender Faktor. Zwar wird
immer wieder argumentiert, dass der Mediationserfolg u.a. aufgrund der
nachhaltigen Losung, da durch die Parteien in eigenverantwortlicher,
ergebnisoffener Art und Weise gefunden, zur Popularitat des Verfahrens beitragt.

Jedoch steckt dahinter auch immer eine Kostenersparnis der Parteien.

Wie zuvor in den Beispielen beschrieben, kénnen die Konflikte haufig innerhalb
von 1-5 Tagen endgliltig geldést werden. Die hierflr anfallenden Kosten sind
geringer, als wenn die Parteien hierflir ein Gericht kontaktieren wirden und
versuchen den Konflikt Uber mehrere Instanzen beizulegen. Es kdnnen auch
immer neue Konflikte aus dem Urkonflikt entstehen, die durch ein Gericht
entschieden werden sollen (siehe der beschriebene Fall der konkurrierenden
Betriebsrate). Fir Unternehmen ist der Kostenfaktor bei einem
aullergerichtlichen Verfahren haufig ausschlaggebend. So ist flir die meisten
Unternehmen eine Mediation erst bei einem Streitwert ab 50.000 € wirtschaftlich
sinnvoll, wenn dieser die Parteianwalte beizuwohnen haben. Dies betrifft jedoch

nicht die Falle, in denen die Streitsache niedriger ist, die aber flr die Parteien von

'8 Ulrici in Kruger/Rauscher, Anhang zu § 278a Mediationsgesetz Rn. 9

87 Goltermann in Klowait/GlaRer, S. 190-193 Rn. 312-318; Hess in Haft/Schlieffen, § 43 Rn. 63;
Pilartz, Kap. 3, S. 44 Rn. 164
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enorm  hoher Bedeutung sind. Hier kann fur Unternehmen ein

Mediationsverfahren dennoch sinnvoll sein.'®®

a. AuBergerichtliche Mediation

Hauptkostenpunkt aufgrund des Mediationsvertrages und der vereinbarten
Honorarklausel ist die Vergutung des Mediators. Die Hohe des Honorars variiert
bei Stundenséatzen zwischen 20-400€."®° Welche Kosten mit diesen Honorarsatz
abgedeckt sind, ist frei verhandelbar. Der Mediator kann seine eigenen
Raumlichkeiten nutzen, andere im Namen der Parteien anmieten oder die der
Parteien nutzen. Hierdurch kdnnen folglich zusatzliche Kosten anfallen, obwonhl
die erste bzw. zweite Variante aufgrund der neutralen R&umlichkeiten
vorzuziehen ist. Neben diesen Kosten sind noch die Kosten fir die Parteien
(betroffene Mitarbeiter, FUhrungskrafte und Anwalte) und deren Arbeitsausfall fur
die Dauer der Anwesenheit wahrend der Mediation zu berucksichtigen
verbunden mit eventuellen Auslagenkosten (z.B. Fahrkosten). Die Dauer der
Mediation variiert von einzelnen Tagen bis zu einigen Wochen, je nach Anzahl
der Beteiligten am Konflikt und dessen Komplexitat. Bei Misserfolg der Mediation
sind die Kosten flir das gegebenenfalls noétige Gerichtsverfahren mit
einzukalkulieren. Allerdings liegt die Einigungswahrscheinlichkeit bei Beginn
einer Mediation bei 75%.' Auch um Fristen zu wahren, kénnen Kosten
entstehen, z.B. durch Klageeinreichung bei Gericht. Im Ergebnis kénnen

Revisionsmediationen vereinbart werden, die zu weiteren Kosten fiihren.

b. Gerichtskosten

Soll ein Konflikt als streitiges Verfahren vor dem Gericht geklart werden, so fallen
hierfir Gerichtskosten nach dem GVG an. Nimmt der Anwalt als Parteianwalt an
einem Termin zur Mediation teil und ist eine Vergltung nach dem RVG und dem
Vergutungsverzeichnis geregelt, so richtet sich die Berechnung des Honorars

nach dem Streitwert. Hier kdnnen Kosten fir Terminge-, Einigungs- und

188 Risse/Wagner in Haft/Schlieffen, S. 568 Rn. 48

8 Horst in Haft/Schlieffen, S. 1156 Rn. 46; Hommerich/Kriele, Band 1 Marketing fir Mediation,
2004, S. 50

1% Hacke in Klowait/GlaRer, S. 575 Rn. 15
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Beratungsgebihren anfallen. Wird der Anwalt nicht nach dem RVG entlohnt,
sondern hat eine Honorarvereinbarung abgeschlossen, richten sich die Kosten
nach dieser Vereinbarung.”®' Erfolgt eine Konflikteinigung, die zur Beendigung
des gesamten Verfahrens fuhrt durch festzustellenden Prozessvergleich oder
durch Ricknahme der Klage, sind die Gerichtsgebuhren zu reduzieren (§ 278
Abs. 6 ZPO Kostenverzeichnis Nr. 1211).

c. Finanzielle Forderunq der Mediation

Der Gesetzgeber hat sich bei der Gesetzgebung gegen eine generelle Regelung
zum Thema der finanziellen Unterstitzung, angelehnt an die Prozess- oder
Verfahrenskostenhilfe, entschieden.' Durch den § 7 MediationsG wurde dem
Bund und den Landern die Moglichkeit erdffnet, Forschungsvorhaben zur
Ermittlung der Folgen der finanziellen Férderung fir die Lander zu veranlassen.
Im Rahmen der Forschungsvorhaben kann einer antragstellenden,
rechtssuchenden Person die Férderung bewilligt werden, wenn diese nach ihren
personlichen und wirtschaftlichen Verhaltnissen die Kosten einer Mediation nicht,
nur zum Teil oder nur in Raten aufbringen kann und die beabsichtigte
Rechtsverfolgung oder Rechtsverteidigung nicht mutwillig erscheint. Uber den
Antrag entscheidet das flir das Verfahren zustindige Gericht, sofern an diesem
Gericht ein Forschungsvorhaben durchgefihrt wird. Die Entscheidung ist
unanfechtbar. Nach Abschluss der wissenschaftlichen Forschungsvorhaben
unterrichtet die Bundesregierung den Deutschen Bundestag Uuber die

gesammelten Erfahrungen und die gewonnenen Erkenntnisse.'®?

Durch eine finanzielle Forderung soll zum einen der Anreiz zur vermehrten
Nutzung der aulergerichtlichen Konfliktbeilegung geschaffen werden, zum
anderen sollte jeder unabhangig von seiner finanziellen Situation eine Mediation
nutzen kénnen. Langfristig gesehen kénnte dennoch bei vermehrter Nutzung der
aullergerichtlichen Mediation der Staatshaushalt entlastet werden durch den
Wegfall der bendtigten Prozess- und Verfahrenskostenhilfe und eine

entsprechend geringere Zahl von anfallenden Gerichtsverfahren.' Die

T Horst in Haft/Schlieffen, § 47 Rn. S. 1163, 93ff.; Pilartz, S. 89 Rn. 303

92 bilartz, Kap. 3 S. 46 Rn. 171

'8 BT-Drucksache 17/5335 zu § 6; Paul in Klowait/GlaRer, § 7, S. 290-294 Rn. 1-12
1% BT-Drucksache 17/5335 zu § 6; Paul in Klowait/GlaRer, § 7, S. 290-294 Rn. 1-12
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wissenschaftlichen Forschungsvorhaben kdnnen fur eine zukunftige Entwicklung
einer Mediationskostenhilfe durch den Gesetzgeber als Grundlage genutzt
werden. Ein zeitlicher Rahmen fur diese Forschungsprojekte wurde nicht
gesetzlich verankert, der die Moglichkeit von Langzeitstudien und deren
nachhaltiger ~ Ausfertigung bestimmt.'®® Bei Vorhandensein einer
Rechtsschutzversicherung sollte bei dieser bezuglich einer Kostenibernahme flr
das Mediationsverfahren nachgefragt werden, da diese Kosten meistens

tibernommen werden.'®®

d. Konfliktkosten

Bei der Entscheidung, ob der Konflikt im Rahmen eines Gerichtsverfahrens oder
einer aulergerichtlichen Konfliktlosungsmethode bereinigt werden soll oder ob
dies keine Option darstellt, sollten die Kosten des Konfliktes beriicksichtigt
werden. KPMG hat in einer Studie von 2009 herausgefunden, dass
Konfliktkosten fur ein Unternehmen messbar sind und in drei Kategorien (Person,
Team und Organisation), sowie in intern und in extern aufgeteilt werden kénnen.
So kénnen die Kosten den jeweiligen Bereichen zugeordnet und in einem
weiteren Schritt reduziert werden. Es wurde deutlich, an welchen Stellen und
wodurch die Konfliktkosten anfallen. Dazu gehéren nicht nur die offensichtlichen
Kosten der Rechtsverfolgung oder Streitbeilegung, sondern auch die Kosten flr
Krank- und Fehlzeiten, Uberstunden durch nicht vorhandene Kommunikation, die
Kommunikation Uber den Konflikt mit anderen Mitarbeitern und auch die
Neugewinnung von Kunden und Mitarbeitern. Das folgende Beispiel dient der
Verdeutlichung. Ein Vorgesetzter und ein Mitarbeiter geraten in Streit mit einer
Diskussion von zweistindiger Dauer. Nach Ende der Diskussion bendtigt der
Vorgesetzte 30 Minuten, um sich zu beruhigen und kommt zu seiner
Besprechung mit 10 anderen Fuhrungskraften 15 Minuten zu spat. Folglich
entstehen auch aufgrund der Lohnkosten Konfliktkosten. Diese belaufen sich auf
50€ pro Stunde fur den Arbeitnehmer, auf 100€ fir Vorgesetzte und 80€ fir
andere FUhrungskrafte. Zusammen hat diese Diskussion rein rechnerisch 350€

reine Personalkosten erzeugt. Um das Spektrum mdglicher anfallender Kosten

1% BT.Drucksache 17/5335 zu § 6; Paul in Klowait/GlaRer, § 7, S. 290-294 Rn. 1-12
196 http://www.mediation.de/images/Private-Rechtsschutzversicherungen-und-Mediation.pdf
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und deren Verzahnung in den einzelnen Kostenkategorien eines Konfliktes in

einem Unternehmen zu verdeutlichen, siehe auch folgende Grafik.'"’

Abbildung 2: KPMG-Konfliktkostenkategorien'*®

Um die Kosten fur einen Konflikt zu udberblicken, empfiehlt sich fur die
Berechnung die Verwendung eines Konfliktkostenrechners. Dieser fragt
systematisch alle Kostenpunkte in exakter Hohe ab und wertet sie in einer
Gesamtkostenrechnung aus."®™ Mit diesen Ergebnissen sollte eine
Kostengegenulberstellung von Konflikt und Verfahren der Beilegung angefertigt
werden, sodass eine fundierte Entscheidung getroffen werden kann.

Exemplarisch dazu siehe die Kostengegentberstellung der EUCON (ber

97 Insam, Konflikte und ihre Kosten, in Best Practice Konflikt(kosten)-Management 2012 - Der

wahre Wert der Mediation, S. 4-9, http://www.kpmg.com/DE/de/Documents/best-practice-
konfliktkosten-management-2012-kpmg.pdf

8 Insam, S. 5
199 7 B. http://www.konfliktkostenrechner.de
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Gerichtsverfahren und Mediationsverfahren im Anhang. Anhand dieses
Studienergebnisses wird deutlich, welches Potenzial gutes Konfliktmanagement
und damit das Feld der Mediation fur Unternehmen in Deutschland hat. Die unter
dem Punkt Organisation aufgeflihrten Posten der arbeitsrechtlichen MalRnhahmen
kénnen erhebliche Kosten verursachen, die aber wie diese Studie zeigt aufgrund

der Verzahnung der Arbeitsbereiche nie alleine betrachtet werden kénnen.

3.6. Der aktuelle Stand der Mediation im deutschen Arbeitsrecht

Mit dem Mediationsgesetz hat der Gesetzgeber versucht, die aulRergerichtliche
Streitbeilegung mit einem rechtlichen Rahmen zu versehen, um eine erhdhte
Nutzungshaufigkeit der alternativen Verfahren zu férdern. Es stellt sich die Frage,
ob eine Erlassung des Gesetzes allein ausreicht, um die auf3ergerichtlichen
Verfahren im  arbeitsrechtlichen und unternehmerischen Alltag flr
innerbetriebliche und betriebsexterne Konflikte zu verankern. Fir die Etablierung
der Mediation im Arbeitsrecht bedarf es mehrerer unterstitzender Beteiligter.
Zum einen sind dies auf der rechtlichen Seite der Anwalt und das Gericht, und
zum anderen die Unternehmen. Fur die Arbeitsgerichte besteht durch das
Mediationsgesetz die Mdoglichkeit, nach § 54a ArbGG, den Parteien ein
aulergerichtliches Verfahren vorzuschlagen oder, nach § 54 Abs. 6 ArbGG, die

Parteien an einen entscheidungsbefugten Richter (Giterichter) zu verweisen.

Diese Moglichkeiten werden gegenwartig in sehr unterschiedlicher Haufigkeit von
den Gerichten eingesetzt.®® So kann davon ausgegangen werden, dass
Gerichte, die bereits vor der MediationsgesetzeinfiUhrung Mediationsverfahren
angeboten haben, diese Mdglichkeiten noch haufiger nutzen werden als andere
Gerichte. Fur das Arbeitsrecht mit der hohen Vergleichsrate bieten sich durch die
Vorschlage der Richter viele vorstellbare Konstellationen der Anwendung an, die
haufigste ist bei Kindigungsstreitigkeiten. Problematisch erscheint zurzeit, dass
es keine generelle finanzielle Unterstitzung gibt. Zwar sind die Gerichte
ermachtigt Forschungsprojekte zu griinden, jedoch fuhrt dies zu unterschiedlicher

Handhabung und der nichtliquide Schuldner wird eher zum sicheren Prozess, in

20 siehe Modellversuchsauswertungen z.B. http://www.reinhard-greger.de/dateien/gueterichter-

abschlussbericht.pdf
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dem er Prozesskostenhilfe (zinslose Sozialleistung des Staates zur Ermoglichung

der Prozessfiihrung) erhalten kann, tendieren.

Zur Betrachtung der anderen bestimmenden Faktoren, der Unternehmen und des
Rechtsanwaltes, kann eine aktuelle Studie von der Kanzlei Taylor Wessing und
dem Bucerius Center on the Legal Profession zu Rate gezogen werden.”' In
dieser wurde untersucht, wann sich Unternehmen im Rahmen des
Konfliktmanagements an einen Anwalt wenden. Die Beratungsleistung der
Rechtsdienstleitung wurde hierfir in Phasen eingeteilt: Pravention, Analyse,
Verfahrenswahl, Wahl des Dritten, Durchfihrung des Verfahrens, Vollstreckung.
Als Ergebnis kann festgehalten werden, dass Anwalte hinzugezogen werden,
wenn ein Anwaltszwang besteht oder eine Gerichtsverhandlung als
Konfliktbeseitigungsmittel gewahlt wurde. Zudem entscheiden sich die
Unternehmen fir eine einzelne Kanzlei, das heil3t wahrend des Konfliktes erfolgt
keine Einholung einer Zweitmeinung oder eine Prozessteilung nach
Kompetenzen an andere Kanzleien.?®? Die vorherige Bearbeitung und Analyse

des Konfliktes erfolgt im Unternehmen selbst.

Dies steht im Gegensatz zu den Mitgliedern des Fordervereins des ,Round Table
Mediation und Konfliktmanagement der Deutschen Wirtschaft® (RTMKM),
welches 50 deutsche GroRunternehmern als Mitglieder verzeichnen kann.?*® Hier
begleiten Anwalte als strategische Berater die Konfliktanalyse von Beginn an und
kdnnen so gezielt mitentscheiden, ob in diesem Konflikt ein aulRergerichtliches
Verfahren sinnvoll ist oder stattdessen ein gerichtliches Verfahren verfolgt
werden muss. An diese Anwalte werden spezielle Voraussetzungen an
rechtsfachubergreifendem Wissen und sozialen Voraussetzungen gestellt. Eine
vermehrte Nutzung von Mediationsverfahren ist seit Erlass des Gesetzes nicht zu

vermerken.

Diesbezuglich besteht noch viel Raum fur Aufklarungsarbeit, auch wenn es um

die Anwendungsfelder der Mediation geht. Hier erfahrt die aulergerichtliche

ad Taylor Wessing,Trends in der Zusammenarbeit von Unternehmen und Kanzleien: ,Daflr

nehmen wir uns einen Anwalt , - Erwartungen von Unternehmen an externe Anwalte im
Konfliktmanagement; eine Studie des Bucerius Center on the legal Profession und der Kanzlei
Taylor Wessing, Verdéffentlicht im November 2013.

202 Taylor Wessing, S. 20

203 . a. SAP AG, E.ON Kernkraft GmbH, AUDI AG, Bayer AG, Bombardier Transportation GmbH,
Deutsche Bahn AG, Deutsche Bank AG, Deutsche Telekom AG, E-Plus Gruppe, EnBW AG, ERGO
AG, Fraunhofer Gesellschaft, Lufthansa Technik AG, Maritim Hotelgesellschaft mbH, ZDF; Taylor
Wessing, S. 21
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Konfliktlésung eine Geringschatzung durch die Unternehmen und Anwalte. Oft ist
diesen nicht bewusst, dass es kaum Bereiche gibt, fur die sich eine Mediation
nicht eignet (z.B psychische Erkrankungen). Generell koénnen sich alle
Unternehmen eine alternative Konfliktldsung vorstellen, wenn die Chancen einen
Prozess zu gewinnen zwischen 50-60% liegen. Aktuell wird Mediation noch als
kaum bekannter Fremdkdrper aufgefasst, jedoch mit einer steigenden
Bereitschaft, sich damit zu beschéaftigen und den positiven Nutzen zu erhalten.
Bisher fehlt den Beteiligten allerdings vergleichsweise die Erfahrung, die sie in

den gerichtlichen Verfahren besitzen.?®

Seitens der Anwaltschaft besteht eine starke Skepsis gegenlber den
aulergerichtlichen Streitbeilegungsverfahren. So wird beispielsweise ein
Mandantenverlust mit den einhergehenden finanziellen EinbuRen befurchtet. Die
Unternehmen wiederum befirchten, dass durch die Begleitung des
aullergerichtlichen Verfahrens durch einen Anwalt eine enorme finanzielle
Belastung entsteht. Aligemein ist vergleichend zu sagen, dass die Honorare bei
einer Mediation durch den Anwalt im Durchschnitt unter dem von zwei
Instanzenziigen bleiben, allerdings bei einer fir den Anwalt kirzeren
Verfahrensdauer. Zudem wird den Anwalten durch die Unternehmen unterstellt,
dass sie keine Mediation verhindern wirden, dieser jedoch mit Skepsis

° In diesem Punkt besteht Handlungsbedarf fiir die

gegentiiberstiinden.?
Anwaltschaft. Als Vertrauensperson kénnen sie auf Unternehmen einwirken,
Vorurteile und Unsicherheiten abbauen, Anwendungsgebiete erweitern und
besonders bei der Entscheidung Uber die Verfahrenswahl einwirken. In ihren
Kompetenzbereich fallt es auch, den Unternehmen Mediatoren mit qualifizierten
Kompetenzen zu nennen, wenn sie die Betreuung aus verschiedensten Griinden
nicht selber leisten kdnnen. Das wirde auch dem Wunsch der befragten
Unternehmen entsprechen, denen bisher nicht bekannt ist, wie sie fachlich gute

Mediatoren auf dem Markt finden kbnnen.

Um Mediationsverfahren in die Unternehmen einzufihren, kann eine
entsprechende Vertragsgestaltung durch die Anwalte in der Form von
Mediationsklauseln in den Arbeitsvertragen ein erster Schritt sein. Mit

zunehmendem Wandel der Unternehmensphilosophie werden auch die Anwalte

204 Taylor Wessing, S. 17

205 Taylor Wessing, S. 22
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die Chancen flur sich erkennen. Durch die Wertschépfungspotenziale fur die
Unternehmen, die sie aus diesen aulRergerichtlichen Konfliktldsungen ziehen,
kann sich fur den Anwalt eine langfristige Kundenbindung ergeben, da er in

diversen Konflikten schon frithzeitig Ansprechpartner sein kann.?®

Zudem besteht fiir Anwalte die Méglichkeit im Rahmen deal mediation®” tétig zu
werden. Hier ist eine dritte neutrale Person von Anfang an bei
Vertragsverhandlungen begleitend anwesend. Denn auch in dieser Situation gilt
wie generell bei der Mediationsanwendung, dass je friher die Gesprache
stattfinden, desto hoéher die Einigungsraten sind. Konsultierten Mandanten wie
Ublich den Anwalt erst in einer spaten Konfliktphase und einer dann oft hohen
Eskalationsstufe, hat dieser kaum Handlungsspielraum fur auRergerichtliche
Konfliktldsungen.?®® Hier liegt es auch im Machtbereich des Anwalts bzw.
Mediators diesem Prozess durch Aufklarung entgegenzuwirken. Sind die ersten
Verhandlungen und Gesprache erst gescheitert, sehen die Unternehmen aktuell

keine Chance in einer Mediation und wahlen stattdessen den Rechtsweg.

Wahrend Mediation in Unternehmen in einigen Branchen wie dem Bau- und
Grundstlicksbau schon fest in den Unternehmensphilosophien verankert ist,
bestehen in anderen Branchen noch Ausweitungsmdglichkeiten. Gerade bei den
Anwalten, die in Unternehmen vertreten sind, besteht groRes Potenzial fir die
Etablierung von aulergerichtlichen Streitbeilegungsverfahren, denn die in
diesem Bereich Agierenden sind oft gelbt sich durch gegenseitiges Nachgeben
im Vergleich zu einigen. So bieten gerade Kindigungsstreitigkeiten ein hohes
Potenzial fur eine schnelle und effektive Losung durch die Mediation. Hier findet
sich auch die haufigste bisherige Nutzung der Mediation, was dadurch unterstutzt

wird, dass die meisten Rechtsschutzversicherungen die Kosten Gibernehmen.

AbschlieRend ist festzuhalten, dass in den meisten deutschen Unternehmen
auller bei den Mitgliedern des RTMKM bisher kein ausreichendes
Konfliktmanagement in der Unternehmensphilosophie verankert ist und betrieben
wird. Zudem wird der externe Anwalt bisher kaum in das Konfliktmanagement
integriert.””® Folglich ist bisher kein groRes Einsatzgebiet fiir arbeitsrechtliche

Mediation entstanden. Eine zunehmende Nutzungsveranderung der

206

o7 Taylor Wessing, S. 33

https://imimediation.org/deal-mediation

209 Taylor Wessing, S. 19
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Unternehmen bezuglich aulergerichtlicher Konfliktidsungsverfahren ist seit der
Mediationsgesetzeserlassung nicht zu erkennen.?”® Jedoch sind die
Unternehmen den Verfahren gegenuber generell positiv gestimmt. Auch
scheinen sie bereit zu sein diese einzusetzen, wenn sie mehr Informationen zum
Thema erhalten und die Anwalte sie gezielt auf die Verfahren hinweisen
wiirden.?’" Mehr aufklarende Initiativen von Anwaélten sowie ein Ausbau des
internen und externen Konfliktmanagements in den Unternehmen scheinen
notwendig flur eine flachendeckende Etablierung der arbeitsrechtlichen Mediation

in Deutschland zu sein.

4. Ein Vergleich: Mediation und Arbeitsrecht in den USA

4.1. Geschichte und Entstehung der Mediation bzw. ADR (Alternative
Dispute Resolution) in den USA

a. Arbeitsgerichtsrecht in den USA

In den USA existiert kein spezielles Arbeitsgericht wie es im deutschen System
bekannt ist. Das amerikanische Arbeitsrecht hat keine eigenen Gerichte und
Rechtszige wie sie im deutschen Recht vorkommen. Im materiellen Arbeitsrecht
herrscht eine ausgepragte bundesrechtliche Pragung vor. Zudem sind fir die
Durchsetzung der vorhandenen arbeitsrechtlichen Normen spezielle
Bundesbehodrden zustandig. Der Rechtsweg fuhrt in der Regel Uber diese
Bundesbehoérden und ist damit vergleichbar mit der im deutschen Rechtsystem
existierenden ersten Instanz des Amtsgerichtes. In der Berufungsinstanz werden
die arbeitsrechtlichen Klagen am haufigsten den Bundesberufungsgerichten
zugefuhrt, den sogenannten Courts of Appeal. Als letztinstanzliche und damit
hdchste Instanz des amerikanischen Arbeitsrechts ist der Supreme Court

212

zustandig.”© Wie in vielen anderen wirtschaftsrechtlichen Gebieten besitzt das

210 Taylor Wessing, S. 15

2 Taylor Wessing, S. 12
212 prijtting in Germelmann/Matthes/Priitting, Arbeitsgerichtsgesetz, 8. Auflage, 2013, Rn. 337
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Bundesrecht einen grof3en Einfluss auf das Arbeitsrecht, dessen Durchsetzung

von speziell dafiir vorgesehenen Behdrden kontrolliert wird.?"

b. Geschichte des Arbeitsrechtes

Eine zeitlich frihe Regelung, in der auch arbeitsrechtliche Fragestellungen
betrachtet wurden, erging durch den Kongress in 1918. In der Folge durfte bei
Arbeitsverhaltnissen in der Eisenbahnwirtschaft keine Diskriminierung aufgrund
einer Gewerkschaftszugehdrigkeit erfolgen. Mit diesem Schritt gingen erste fur
die Mediation wichtige Regelungen zur Konfliktbeilegung im Rahmen einer
Kommission fiir Mediation und Schlichtungsverfahren, die vermittelnd zwischen
Eisenbahngesellschaften und den Gewerkschaften auftrat, einher. Nach
anfanglichen verfassungsrechtlichen Schwierigkeiten - der Supreme Court hatte
zuerst seine Bundesgesetzgebungskompetenz im Arbeitsrecht bestritten - konnte
mit dem Fair Labor Standards Act (1938) eine einheitliche Regelung zum Verbot
der Kinderarbeit, der Bestimmung eines Mindestlohns und eine Vorgehensweise

fir den Uberstundenausgleich durch Prdmien geschaffen werden.?'

Durch den Norris-LaGuardia Act (1932) entstand eine friedliche Streikkultur.
Dieses war das erste allgemeine Gesetz (ber Arbeitsverhaltnisse. Die
Bundesgerichte durften keine einstweiligen Verfligungen mehr gegen streikende
Arbeitnehmer verhangen. Der National Labor Relation Act im Jahre 1935 brachte
eine neue Bundesbehorde hervor, das National Labor Relation Board. Dessen
Aufgabe ist es, die Arbeithnehmer zu schitzen und die Arbeitsgesetze
durchzusetzen. Im Rahmen des Schutzes soll den Arbeitnehmern gewahrleitest
werden, ihr Stimmrecht auszulben und sich durch eine Gewerkschaft bei
Tarifverhandlungen vertreten lassen zu dlrfen. Zudem entscheidet diese
Behorde Uber Arbeitnehmerbeschwerden bezuglich unfairen

Arbeitgeberverhaltens und kann durch Bescheid dagegen vorgehen.?'

Ein wichtiger Schritt zu einer arbeithnehmerfreundlichen Gesetzgebung konnte mit
dem Worker Adjustment and Retraining Notification Act (1988) flr ein sozialeres

Vorgehen bei Massenentlassungen erzielt werden. Werden Entlassungen

213 Hay, US-amerikanisches Recht, 5. Auflage, 2011, S. 45 Rn. 106-109
214 Hay, S. 243 Rn. 658
215 Hay, S. 243 Rn. 659

74



vorgenommen, bei groflen Unternehmen >500 und bei kleineren >50
Beschaftigte, so mussen die Gewerkschaft(en), die ortlichen Regierungsstellen
und die Arbeitnehmer 60 Tage zuvor daruber in Kenntnis gesetzt werden, damit

keine Pflicht zum Schadensersatz besteht.?'®

c. Individualarbeitsrecht

Im amerikanischen Arbeitsvertragsrecht herrscht grundsatzlich der Grundsatz
des ,employment at will“, nach dem beide Parteien zu jeder Zeit einen Vertrag
schliefen oder auch beenden kdnnen. Zunehmend wird dieser Grundsatz durch
das Gesetz oder den Arbeitsvertrag eingeschrankt. Ahnlich wie das Deutsche
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz existiert in den USA basierend auf dem
Civil Rights Act (1964) ein Diskriminierungsgesetz, um Arbeithnehmer bei
Aufnahme oder Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses aufgrund von Religion,
Geschlecht, Alter, Hautfarbe oder Gesundheitszustand weder zu benachteiligen
noch zu bevorzugen. Seit 1986 gibt es auch gesetzliche Regelungen zum Schutz
vor sexueller Belastigung. Dies ist in Verbindung mit der erhdéhten Anzahl

arbeitender Frauen zu sehen.?"”

Um altere Arbeitnehmer ab dem 40 Lebensjahr besser vor Diskriminierung zu
schitzen, erging der Age Discrimination in Employment Act und darauf
aufbauend spater folgend der Older Worker Benefit Protection Act. Ersterer setzt
eine durchzufihrende Sozialwahl voraus, sodass Arbeitnehmer Uber 40 nicht
altersbezogen bei einer Kiindigung diskriminiert werden darfen. Mit dem zweiten
ergangenen Act erhielten Arbeitnehmer Gber 40 Jahre eine Informationsfrist von
45 Tagen, in der sie sich Uber die korrekt erfolgte Sozialwahl und die
angemessene Hohe der vorgeschlagenen Pramie informieren koénnen.
Unbezahlter Sonderurlaub aus familidaren Griinden wurde durch den Family and
Medical Leave Act (1993) ermoglicht. Damit in einem Unternehmen dieses
Gesetz Anwendung findet, missen bestimmte Mitarbeiterzahlen in einem Ort
erreicht werden. Diese Zahlen kdénnen sich von Bundesstaat zu Bundesstaat

stark unterscheiden.?'®

218 Hay, S. 243 Rn.664
217 Hay, S. 243 Rn. 667- 669
8 Hay, S. 243 Rn. 670; 29 U.S.C. §§ 621-634
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d. Kollektivarbeitsrecht

Mit dem Labor Management Relation Act (Taft-Harley Act 1947) wurde es den
Gewerkschaften untersagt, unfaire Praktiken durch Streikinstrumentalisierung
anzuwenden. Zudem konnten die Einzelstaaten durch Erlassen von right-to-work-
Gesetzen gegen die Benachteiligung von Arbeitern bei Einstellung und
Weiterbeschaftigung vorgehen, wenn von ihnen hierfir eine bestimmte
Gewerkschaftsmitgliedschaft verlangt wurde. Auch erhielt der Prasident mit
diesem Act die Moglichkeit, einen Streik fur 80 Tage zu unterbrechen, wenn

durch diesen die nationale Sicherheit gefahrdet wird.*'

Die internen Arbeitsweisen der Gewerkschaften erhielten durch den Labor-
Management Reporting and Disclosure Act (1959) mehrere Auflagen, nach dem
massive Missstanden durch eine Bundeskontrolle aufgedeckt worden waren. So
wurden zuvor Mitgliedsbeitrdge zweckfremd eingesetzt oder es flossen auch
Zahlungen zwischen Funktiondren und der Betriebsleitung. Neben diesen
genannten und zumeist auf Bundesebene ergangenen Gesetzen, die in allen
Bundesstaaten glltig sind, bestehen in jedem einzelnen Bundesstaat zusatzlich

umfassende Gesetze im arbeitsrechtlichen Bereich.??°

4.2. Wichtige Unterschiede im Zivilverfahren der beiden Systeme

Zu Beginn eines Verfahrens in zivilrechtlichen Angelegenheiten steht im US-

amerikanischen System das sogenannte Pre-trial-Discovery, auf das die

1

Hauptverhandlung folgt. Zweck des Discovery®®' ist es, nach dem bisher der

219 Hay, S. 243 Rn. 661-662; 29 U.S.C. §§ 141-197
220 fay, S. 243 Rn. 663, 29 U.S.C. §§ 401-531
221 Gesetzliche Regelung zu diesem Verfahrensabschnitt siehe: Federal Rules of Civil Procedure
TITLE V. Disclosures and Discovery Rule 26. Duty to Disclose, General Provisions Governing
Discovery

Rule 27. Depositions to Perpetuate Testimony

Rule 28. Persons Before Whom Depositions May Be Taken

Rule 29. Stipulations About Discovery Procedure

Rule 30. Depositions by Oral Examination

Rule 31. Depositions by Written Questions

Rule 32. Using Depositions in Court Proceedings

Rule 33. Interrogatories to Parties

Rule 34. Producing Documents, Electronically Stored Information, and Tangible Things, or
Entering onto Land, for Inspection and Other Purposes
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Schriftverkehr auf ein Mindestmald begrenzt wurde, die nétigen Informationen
und das Beweismaterial vor der eigentlichen Hauptverhandlung zu erlangen.
Dieser Verfahrenspart ist von groRer Wichtigkeit, neben den erlangten
Informationen werden auch die durch einen Vergleich zu erwirkenden Optionen
abgesteckt. Die Prozessparteien konnen vielfaltige Moglichkeiten nutzen, um
Beweismaterial zu erhalten. Dazu zahlen die Dokumentenrecherche,
Fragenlisten mit einem Beantwortungsverlangen sowie auf3ergerichtliche Partei-
und Zeugenvernehmungen, auch von Prozessunbeteiligten, wenn sich daraus
spater Beweise ergeben kénnten (Moglichkeit besteht im nachsten
Verfahrensabschnitt nicht mehr).?”? Dem Richter bzw. den Geschworenen wird
durch die Parteien der zu beweisende, umstrittene Sachverhalt vorgetragen. Die
Informationsbeschaffung muss den Parteien umfangreich ermdglicht werden, da
im spateren Hauptverfahren nur ein sehr kurzes Zeitfenster gegeben ist und kein
Beweisvortrag bzw. eine nachtragliche Ermittlung erfolgen diirfen.?® Zwischen
der Hauptverhandlung und dem zuvor erfolgten ausflihrlichen Pre-trial-Discovery

kénnen Jahre vergehen.

Dauert ein Pre-trial-Discovery mehrere Jahre bis es zu einer Hauptverhandlung
kommt, kbnnen bis zu diesem Zeitpunkt wegen der anzuwendenden American
rule exorbitante Kosten entstanden sein. Durch diese sind die Parteien
verpflichtet die anfallenden Prozess- und Rechtsanwaltskosten selbst zu tragen.
Je nach ,Marktwert* des Anwalts (Erfahrung, Kanzlei) kdnnen in der Hohe stark
unterschiedliche Stundenhonorare bestehen.?** Dieser Grundsatz bietet fiir den
Anwalt keinen Anreiz ein Verfahren zu beschleunigen, denn ein langwieriger
Prozess wirkt sich zu seinen finanziellen Gunsten aus. Fur den Klager besteht
die  Moglichkeit, dieses  Kostenrisiko  durch  Vereinbarung  einer
Erfolgshonorarabrede mit Gewinnbeteiligung an der erstrittenen Zahlung

einzudammen.?®®

Von essentieller Bedeutung fir die Entscheidung, ob eine Partei den
gerichtlichen Weg einschlagt, um die Durchsetzung seiner Anspriche zu
verfolgen, sind neben der Dauer und der Kostengefahr die zum Zwecke der

Informations- bzw. Beweisgenerierung  preiszugebenden  vertraulichen

222 Faderal Rules of Civil Procedure TITLE V. Disclosures and Discovery Rule 26. Duty to

Disclose, General Provisions Governing Discovery, b
23 Hay, S. 69 Rn.184-186
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22 Hay, S. 60 Rn.155
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Informationen. So kénnen hochsensible und vertrauliche Informationen sowohl
personlicher als auch unternehmerischer Natur an die Offentlichkeit gelangen.?®®
Die Pflicht der Beweisoffenlegung wahrend des Pre-trial-Discovery, da im
spateren Verfahren nicht mehr zugelassen, birgt immense Risiken. Die Partei
lauft Gefahr ein Verfahren zu verlieren, wenn sie nicht bereit ist diese
vertraulichen Informationen preiszugeben. Mit der Offenlegung besteht aber
neben dem Verlust des Vertraulichkeitsschutzes weiterhin die Gefahr im
laufenden Prozess zu verlieren, denn die Urteilsfindung der Geschworenenjury

ist kaum zu kalkulieren.

4.3. Mediation

Wie einleitend beschrieben trat in den 70er Jahren eine Uberlastung der Gerichte
im Zivilrechtsbereich auf. Dies flhrte zu langen, unliberschaubaren Prozessen
und unkalkulierbaren Kosten. Aus der daraus resultierenden allgemeinen
Unzufriedenheit mit dem Justizsystem entstanden alternative auf3ergerichtliche
Konfliktldsungsmodelle. Unter den alternativen Verfahren zum Gerichtsverfahren
hat sich das Verfahren der Mediation bewahrt und ist heute das am meisten
angewandte aulergerichtliche Verfahren. Die seit den 70er Jahren praktizierte
Methode der Mediation ist eng an die kulturellen und rechtlichen Bedurfnisse der
jeweiligen Zeit gebunden. So findet auch heute eine Anpassung an die jetzigen
kulturellen Bedlrfnisse der grenzuberschreitenden Konflikte und der

Globalisierung, z.B. in der Form der Online Mediation, statt.?’

Der Ursprung der Mediation als Verfahren in den USA lasst sich auf
verschiedene Gruppen von Einwanderern aus China, Japan, Jordanien, Afrika
und auch auf Religionsgemeinschaften (z.B. Quaker) zurlckfihren. All diese
Kulturen kennen in ihrem Zusammenleben den Versuch, ihre Konflikte
gemeinsam, friedfertig, gewaltfrei und ohne Gerichte zu klaren, sei es durch
Zuhoren, Diskutieren oder durch den Einbezug von Dritten. Zu Anfang des
Zwanzigsten  Jahrhunderts waren unter den  Beschéftigten  der
Eisenbahngesellschaften viele chinesische Einwanderer. In der Chinesischen

Kultur ist Bestreben nach harmonischem Zusammenleben, verbunden mit dem

226 Hay, S. 69 Rn.186
227 kpstler, S.16
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Glauben des Erleidens eines Gesichtsverlustes durch Rechtserlangung per

Gericht, tief verwurzelt.??®

Aus der 1918 gegrindeten Kommission flir Streitschlichtung und Mediation
entstand 1947 ein staatlicher Dienst mit der Aufgabe der Betreuung von
kollektiven Verhandlungskonflikten und Arbeiterproblemen im Zusammenhang
mit Gewerkschaften. In &ahnlicher Form wurde dieses Modell in vielen
Bundesstaaten  umgesetzt. Schon zu dieser Zeit wussten die
Industrieunternehmen den Nutzen von Mediation bei Arbeitsplatzkonflikten zu
schatzen und nutzten diese bevorzugt zur Konfliktbeilegung. Um 1964 wurden
erste experimentelle Konfliktbeilegungsstellen gegrindet, privat und auch
staatlich finanziert, in denen zuvor ausgebildete Freiwillige sich zuerst an
Nachbarschaftsstreitigkeiten und spater auch an Scheidungsstreitigkeiten in der

Konfliktbeilegung versuchten.?®

In den 70er Jahren kam es an den Gerichten zu einer ,Klagenflut‘, sodass die
Gefahr bestand, dass fur den Blrger das Justizsystem nicht mehr zuganglich
geworden ware.?® Im Jahr 1976 einigten sich die Justizbeteiligten und Experten
auf eine Forderung der auliergerichtlichen Streitbeilegung, um diesem Zustand
der Uberlastung der Justiz entgegenzuwirken. Pilotprojekte wurden durch
verschiedene Anwaltskammern betreut, in denen Gerichte kleine Falle an die
neugebildeten Nachbarschaftszentren Gberfihrten. Die hohen Einigungsquoten
und die als positiv empfundene gesteigerte Mitgestaltungsmdglichkeit im
Vergleich zum Zivilverfahren lieRen die Anzahl der gegriindeten Zentren steigen.
Die ersten Unternehmen entdeckten die positive Wirkung der kostengunstigeren
und nicht von Geschworenen abhangigen Verfahren. In der Folge kamen die
ersten spezifischen Organisationen und Mediationsunternehmen auf den Markt.
Im Rahmen dieser Bewegung erfolgten weiterhin die Einbindung der
Wissenschaft und die Einrichtung von Forschungszentren, die die Mediation
wissenschaftlich fundiert ausbauten (z.B. Entstehung des Harvard-Konzeptes

des Verhandelns).?"

228 Kpstler, S.16
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a. Staatliche Mediation

In den achtziger Jahren hatte das Mediationsverfahren aufgrund von zahlreichen
Bucherveroffentlichungen und immer neuen Zentren einen grof3en Bekanntheits-
und Akzeptanzgrad erreicht.?*? In den USA existiert keine einheitliche Regelung
im Rahmen eines Mediationsgesetzes, welches in allen Bundesstaaten
gleichermalen gilt. Mediation wird in den Bundesstaaten unterschiedlich
gehandhabt. So ist das Mediationsrecht in den Staaten Ohio, Florida,
Kalifornien?®® und zum Teil auch in Texas sehr fortgeschritten. Soll ein Uberblick
iiber alternative Streitbeilegungsverfahren in den USA?* angefertigt werden,
muss zuerst zwischen informellem privaten Sektor, in dem die Freiwilligkeit und
eine flexible Verfahrensausgestaltung bestehen, und den Mediationsverfahren,
die die Gerichte entlasten sollen, unterschieden werden. So entstanden zwei
gegensatzliche Tendenzen: bei der aufdergerichtlichen mit der angestrebten
Freiheit des Verfahrens und bei der gerichtlichen Mediation mit der
fortschreitenden Institutionalisierung. Im  Amerikanischen Raum bilden
Mediationsverhandlungen eine Verbindungstelle zwischen privaten,
nichtbindenden Streitbeilegungsverfahren und den Schiedsgerichten, in denen es
zu Einschrankungen bezlglich der Gestaltung und der nichtbindenden Wirkung

kommt.?%°

Bis der Bundesstaat Florida eine Regelung einfihrte, dass alle Gerichte und
Prozessparteien eine Mediation verlangen bzw. anordnen kdnnen, hatten die
Richter ohne jegliche bindende Wirkung die Rechtsfélle an die Mediationszentren
weitergeleitet. Die meisten Staaten entwickelten daraufhin eigene Systeme, um
einen ahnlichen Status wie in Florida herstellen zu kénnen.?® In Kalifornien zum
Beispiel ist seit 1981 ein obligatorisches Mediationsverfahren in Regelungen Uber
das Sorgerecht oder das Besuchsrecht fiir Kinder vorgeschrieben.?” Es folgte
die Reformierung der Verfahrensverordnung von Bundes- und Einzelstaaten hin

zu einer schon in der Vorbereitungsphase des Verfahrens zu anzustrebenden

232 yarn in Haft/Schlieffen, S. 1262-1263, § 53 Rn. 11-12
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Streitbeilegung im Rahmen des Vergleiches, um eine Beendigung des
Verfahrens zu erwirken. Beispielsweise werden Richter in Kalifornien im Code of
Civil Procedure aufgefordert, Verfahren schnell und kostenginstig zu beenden,
um eine Gerichtsentlastung zu erwirken.”® So werden zivilrechtliche Verfahren
an Bundesgerichten heute zu circa zwei Dritteln im Vergleich beendet.?*® In den
Einzelstaaten ergeben sich durchschnittlich ahnliche Zahlen, jedoch gibt es eine
Differenz in der Anzahl in den einzelnen Gerichtsbezirken aufgrund von

unterschiedlicher finanzieller Férderung.?*°

Im Vergleich dazu gibt es in Florida sehr ausgepragte Mediationsmdglichkeiten.
So wird das Verfahren fir Bagatellsachen sowohl in Familiensachen als auch in
Berufungsgerichten eingesetzt, um ein zweitinstanzlichen Verfahren nicht in
Anspruch nehmen zu missen.®' Anhand von gesetzgeberischen
Richtungsentscheidungen erhielten die oberste Gerichte die Ermachtigung, einen
Rahmen fir alternative Konfliktbeilegung in Form von Pilotprojekten
umzusetzen. Aufgrund dieser Entwicklung kam es zu den verschiedenen

Férderungen und der unterschiedlichen Etablierung in den Staaten.?*

In Kalifornien werden fir kleine Streitigkeiten zur Beilegung private
Organisationen genutzt, deren Arbeit durch den Staat finanziell bezuschusst wird.
Fir allgemeine zivilrechtliche Verfahren mit einem Streitwert unter 50.000 US$
darf ein Mediationsverfahren angeordnet werden. Die Auswahl erfolgt durch
Analyse des Schriftverkehrs, Stellungnahmen der Parteien oder durch
Einzelfallentscheidung. Die Einigung muss dem Gericht 90 Tage vor

Hauptverhandlungseréffnung  zugehen.**

Nach den Verfahrensregeln des
Superior Court of California fir die Anwendung im Bezirk Sacramento soll schon
in der Vorverhandlung eine gutliche Losung erzielt werden. Nach 120 Tagen
nach Klageeinreichung findet hierfir eine Case Management Conference zur
Verfahrensbeschleunigung Anwendung. In dieser mussen die Parteien ein

Mediation Statement verfassen, die Chancen der Beilegung aufzeigen und die

238 Kulms in Hopt/Steffek, Kap. 6, S. 407
239 sheweder, Judicial Limitations in ADR: The Role and Ethics of Judges Encouraging
Settlements, 20 Geo. Journal of Legal Ethics, 2007 zitiert von Kulms in Hopt/Steffek, Kap. 6, S. 408
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Streitpunkte beschreiben. Hier wird eine Fristverklrzung erzielt, indem das
Mediation Statement vorgezogen wird auf den Zeitpunkt, zudem noch nicht

bekannt ist, ob ein Mediationsverfahren stattfinden wird.

Im Gegensatz hierzu steht die vorgeschriebene Frist der California Rules of
Court, welche diese erst bei Zustandekommen des Mediationsverfahrens durch
den Mediator vorschreibt. Zur weiteren Férderung werden 3 Stunden a 200 US$
vom Gerichtshaushalt bezahlt. Weitere Sitzungen zahlen die Parteien.?** Durch
die California Rules of Court wird eine verpflichtende Teilnahme an einem
Mediationsverfahren vorgesehen, welches jedoch jederzeit beendet werden
kann.?*®* Kommt es in der Mediation zu einer Einigung, die nur zu Lasten einer
Partei ausfillt, kann eine Anfechtung eingeleitet werden.?*® Anhand dieses
Beispiels ist ersichtlich, wie zersplittert die Regelungen allein in einem

Bundesstaat ausfallen.

Die Kostenerstattung ist in jedem Bundesstaat in den Verfahrensordnungen und
zum Teil selbst in den Gerichtsbezirken unterschiedlich geregelt. In Florida und
Ohio wird die Bezuschussung an das Gehalt angepasst. Zum Teil gibt es auch
vollstandige Ubernahmen der Kosten durch die Staatskasse oder die
Honorarkosten der Mediatoren sind sehr gering festgelegt, welches mit einer
Pflichtfallzahl gekoppelt ist.?*” Fiir den Bundesstaat Florida wurde durch eine
Reform versucht, die eine einheitliche Finanzierung durch den Bundesstaat flr
alle Gerichte vorsah, dem Burger ein einheitlicher Zugang zu den staatlichen
Leistungen der ADR-Verfahren zu gewahrleisten. Gleichzeitig erhielt der oberste
Richter eines Bezirkes die Mdglichkeit ein Citizen Dispute Center zu errichten,
welches ein Gremium aus vielen verschiedenen Personen aus staatlichen

Einrichtungen und dem privaten Sektor beinhaltete.

Praktische Anwendung finden diese Center fur Bagatellstreitigkeiten im Zivilrecht
ohne die Einreichung einer Klage.?*® Fiir die Mediationssitzung bleiben den

Beteiligten 45 Tage zur Beendigung, bevor diese durch das Gericht eingestellt
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wird. Eine Verlangerung ist méglich.**® Die Teilnahme an den Verfahren ist
verpflichtend, jedoch nicht wenn diesem Verfahren schon ein friheres
Mediationsverfahren vorherging. *° So finden z.B. in allen Familiengerichten
Mediationen Anwendung, welche durch finanzielle Anreize je nach Einkommen
der Parteien gefordert werden. Ab einem Einkommen von 100.000 US$ miissen
die Parteien die finanziellen Mittel selbst aufbringen. Zudem darf der Streitwert
nicht Uber 15.000 US$ liegen. Innerhalb von 10 Tagen nach der Anordnung
mussen die Parteien sich auf einen Mediator und deren Bezahlung geeinigt
haben, sonst ubernimmt  das Gericht  die Entscheidung. Die
Mediationsanwendung flr zivilrechtliche Angelegenheiten ist auch bei

Berufungsverfahren méglich.?*!

Die Mediationszentren sind zumeist im Gerichtsgebaude beherbergt, neben den
weiterhin  bestehenden Nachbarschaftszentren die fir Klageverweisungen
genutzt werden. Alle Bundesstaaten haben sich verpflichtet, eine Vertraulichkeit
im Mediationsverfahren bezliglich des Gesprochenen zu gewahrleisten. Ab 1998
mussten die Bundesgerichte den Parteien neben den Gerichtsverfahren eine
Alternative zur Rechtsverfolgung bieten. Mit diesen Gesetzen ging die
Kompetenz des Richters einher, den Parteien ein Mediationsverfahren

aufzuerlegen.?*?

Es gibt unterschiedliche Verfahrensweisen bezuglich der Verjahrung und des
Einsetzungszeitraumes. Im Allgemeinen kann festgestellt werden, dass wenn die
Verfahren von den Gerichten verpflichtend angeordnet worden ist, die Verjahrung
gehemmt ist. Im privaten Sektor kdnnen Parteien die Verjahrungsfristen fur die
Dauer der Mediationsverhandlung verlangern, ansonsten gelten die gesetzlichen
Verjahrungsregeln. Zum Teil sind die Verjahrungsregeln auch an den Streitwert
und die Freiwilligkeit der Vornahme des Verfahrens geknupft - durch den

Kalifonischen Code of Civil Procedure.??

Zur Vollstreckung der Abschlussvereinbarung bedarf es regelmaRig in den
Bundesstaaten einer vertragsrechtlichen Klage. Zum Teil werden

Vormediationsverfahren vor dem eigentlichen Mediationsverfahren durchgefihrt,
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um den Konflikt zu entscharfen, z.B. in Santa Cruz, Kalifornien. Dies bietet sich
bei emotional geladenen Konflkten an. Auch Regierungs- und
Verwaltungsbehdrden mussen ADR-Verfahren anbieten, denn auch hier
entstehen im Buroalltag Konflikte, gegen die Klagen eingereicht werden konnen.
Diese Mediationsverfahren erfolgen jedoch auf freiwilliger Basis.®* Im
kalifornischen  arbeitsvertragsrechtlichen Bereich kommt die Mediation
beispielsweise zur Anwendung, wenn eine Mediationsklausel im Vertrag
vorhanden ist und von dieser auch die Wirksamkeit der Kiindigung abhangt. In
diesem Fall muss der Arbeitgeber den Arbeitnehmer fir die Dauer der
Verhandlung Uber die Festsetzung von  Entschadigungszahlungen

weiterbeschéftigen.?*®

b. Der vom Gericht beauftragte Mediator

Wie auch das allgemeine Mediationsrecht sind die Anforderungen an einen
Mediator von Bundesstaat zu Bundesstaat unterschiedlich. In den meisten
Staaten koénnen die Parteien im Gericht registrierte Mediatoren aus den
vorhandenen Listen auswahlen.?® In einigen Staaten ist eine gewisse Aus- und
Weiterbildung (rechtliche Vorbildung) bzw. InGbunghaltung erforderlich, jedoch
nicht in allen Bundesstaaten.®” Um als Mediator bei einem Gericht zugelassen
zu werden, muss zum Teil ein Qualifizierungskurs, je nach Staat Uber Tage oder
Wochen, nachgewiesen werden oder auch ein Nachweis bisher praktizierter
Mediationen erbracht werden. Z.B. muss ein Mediator in Santa Clara eine
gesetzlich festgelegte Anzahl von Co-Mediationen in bestimmten Bereichen
begleiten, bevor er vom Gericht fir Falle zur Alleinbearbeitung zugelassen
wird.?® Eine in allen Bundesstaaten gegebene Gleichbehandlung der
gerichtlichen Mediatoren bezuglich der Vor-, Aus- und Weiterbildung ist nicht

ersichtlich.
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Zu den Aufgaben des Mediators gehort u.a. die Informationsweiterleitung an das
Gericht (iber die Beendigung des Verfahrens mit oder ohne Einigung.?® Ist ein
Vergleich ergangen, so ist dieser schriftich mit dem Mediator festzuhalten.
Bezlglich der Pflichten wahrend der Durchfihrung gibt es z.B. in Florida eine
Aufklarungspflicht des Mediators, die vom inhaltlichen Umfang der in
Deutschland ahnelt. Allerdings haben Mediatoren in den USA ein unterschiedlich
ausgestaltetes Zeugnisverweigerungsrecht. So darf ein Mediator in Kalifornien
nur Aussagen darlber treffen, ob das Verfahren durch einen Vergleich beendet
wurde, wenn die Parteien ihm ein weiteres Aussagerecht einrdumen.?®
Haftungsfragen flir den Mediator kénnen bei der Formulierung der Vereinbarung
oder auch bei der Verschwiegenheitspflicht entstehen. Ein genereller
Haftungsauschluss besteht nicht. Vielmehr wurden durch die National Standards
for Court Connected Mediation Programs ein abgestuftes Sanktionssystem mit
einhergehenden Geldstrafen entwickelt. Dieses wird verhaltnismalig selten in

Anspruch genommen.®"

Bezlglich der gerichtsnahen Mediation haben sich 17 Bundesstaaten auf einen
gemeinsamen Verhaltenskodex fir Mediatoren geeinigt. So durfen Mediatoren
auch rechtliche Aspekte erortern, jedoch muissen sie die Parteien auf die
Moglichkeit der anwaltlichen Vertretung, insbesondere bezlglich der
Abschlussvereinbarung, hinweisen.?®® Fir auBergerichtliche Mediationsarbeit
existieren kaum Regelungen, hier entscheiden die Mediatoren selbst, an welchen
Kodex oder welche Verfahrensvorgaben sie sich halten und welche Aus- und

Weiterbildung sie wahrnehmen.??

c. Private Mediation

Ein Mediationsgesetz wie in Deutschland gibt es nicht in den USA. Der private
Sektor ist kaum Regularien unterworfen. Die dort arbeitenden Organisationen
und privaten Mediatoren arbeiten sowohl fir Unternehmen als auch fir private
Personen. Weitverbreitet sind Mediationsklauseln in Vertrdgen, sodass zuerst

versucht wird Konflikte auf dem Wege der Mediation beizulegen. Gerade bei
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Geschéaftsbeziehungen zwischen Unternehmen oder auch bei Arbeitsvertragen
sind entsprechende Klauseln fast schon obligatorisch. Dies spiegelt sich auch in

den erhohten Fallzahlen wider.?%

In den staatlichen Organisation sowie
Einrichtungen wie Krankenhdusern, Schulen oder auch Berufskammern finden
sich private Mediatoren, die bei Konflikten zur Lésung hinzugezogen werden.
GroRere Unternehmen unterhalten speziell eingerichtete
Konfliktmanagementabteilungen, die im bendtigten Falle eine Mediation

durchfiihren kdnnen.?®

Im aulRergerichtlichen Arbeitsrecht kommen Mediatoren fur den Federal
Mediation and Conciliation Service bei kollektiven Tarifstreitigkeiten zum Einsatz.
Urspringlich wurde diese Einrichtung zur Abwendung zwischenstaatlicher
Handelsunterbrechungen bei Arbeitskdmpfen gegriindet und wird heute fir vor
Fristablauf stattfindende Tarifvertragsverhandlungen unter Zuhilfenahme von
verschiedenen ADR-Verfahren eingesetzt (in Deutschland vom
Betriebsverfassungsrecht erfasst). Um Auseinandersetzungen bei
Diskriminierung in einem freiwilligen Verfahren auszutragen, wurde das Equal
Employment Opportunity Commission Program geschaffen.?® AbschlieRend ist
festzustellen, dass keine einheitlichen Regelungen, weder bezlglich der
Anwendung des Mediationsrechts, noch zu den Voraussetzungen fir
Mediatoren, bestehen. Zum Teil wird der Versuch unternommen

grenzuberschreitende, einheitliche Vereinbarungen zu treffen.

4.3. Vergleich zum deutschen Rechtssystem: Vorziige, Nachteile und

Chancen

In den letzten 30 Jahren der praktischen Anwendung konnte sich das
Mediationsverfahren in den USA vielfach beweisen, allerdings sind hierbei auch
negative Punkte in der Anwendung sichtbar geworden. Den Kritikern folgend
besteht zumindest in Teilen ein regelrechter Drang zum Mediationsverfahren,
dem die Parteien nur schwer entgegenwirken konnen. In solchen Fallen kann die

Mediation auch in prinzipiell ungeeigneten Situationen (s.o. z.B. bei Phasen der

B4https://www.adr.org/aaa/ShowProperty?nodeld=%2F UCM%2FADRSTAGE2021420&revision=lat
estreleased

%5 yarn in Haft/Schlieffen, S. 1265, § 53 Rn. 15-16

26 Kulms in Hopt/Steffek, S. 468
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Mediation) oder bei genereller Unwilligkeit der Parteien zum Einsatz kommen.
Bei den aus obigen Grunden geschilderten geringen bis nicht vorhandenen
Erfolgschancen wird der Weg zum Erlangen des eigentlichen Gerichtsverfahrens

nur noch mehr in die Ladnge gezogen und es entstehen zusatzliche Kosten.

Beispielsweise kommt es vor, dass die Parteien ein auliergerichtliches
Mediationsverfahren nur anstreben, um den Nachweis des Scheiterns zu
erhalten und dann in das gerichtliche Verfahren eintreten zu kénnen, ohne vom
Gericht erneut zu einer Mediation geschickt werden zu kdnnen. Fir einen
langhaltigen Erfolg der Mediation im deutschen Arbeitsrecht gilt es, derartige
Entwicklungen fruhzeitig zu erkennen und zu unterbinden, beispielsweise durch
die Beibehaltung des ausdricklichen und gesetzlich garantierten Grundsatzes
der Freiwilligkeit im Gegensatz zu einer obligatorischen Anwendung wie sie in

vielen Teilen der USA vorkommt.?®”

Erfahrungen aus den USA haben gezeigt, dass wenn sich ungleich starke
Parteien im Streit befinden, die schwachere Partei oft im vorgeschalteten
Mediationsverfahren zu einem Vergleich gedrangt wird, denn der Druck auf diese
kann auch im Rahmen einer Mediation groR sein.”® AuRerdem sind nicht
prinzipiell alle Parteien bereit auf prozessuale Verfahren und damit eine
juristischen Lésung zu verzichten. Unter Umstanden bedirfen die Parteien einer
verbindlichen Entscheidung durch eine dritte Person. Der Vorteil des Delegierens
an einen Dritten wird auch gewahlt, um sich nicht selbst mit dem Thema
beschaftigen zu mussen. Gerade im Arbeitsrecht, bei dem oft hierarchische
Beziehungen vorherrschen, kann ein Vorschlag des Arbeitgebers an den
Arbeitnehmer als Verpflichtung empfunden werden. Wiederum will der
Arbeitgeber bei einem Vorschlag durch den Arbeithehmer zur Mediation nicht
seinen Ruf verlieren. In der Mediation kann es hier zu einer Divergenz der
Verhandlungskompetenzen kommen, die in dieser Konstellation auch in

Deutschland denkbar ist.

Die Bereitwilligkeit, eine getroffene Vereinbarung einzuhalten mag dann nicht
gegeben sein oder nur vorgetauscht werden, um wie oben geschildert eine

gegebenenfalls folgende richterliche Entscheidung nicht ungunstig zu

%7 Fiss, Against Settlement, 93 Yale L..J 1073, 1984 zitiert von Yarn in Haft/Schlieffen, S. 1266, §
53 Rn. 17,19

28 iss, ebd.; s. auch Delgado, ADR and the Dispossessed, 13 Law & Soc. Inquiry, 145, 1988
zitiert von Yarn in Haft/Schlieffen, S. 1266, § 53 Rn. 18
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beeinflussen. Durch die Bewahrung einer freien Wahlmdglichkeit, die einen
gerichtlichen Prozess auch ohne Mediation beinhaltet, kbnnen auch schwéachere
Parteien sich durch die Anwendung des Rechtes und durch den Beistand eines
Rechtsanwalts gestarkt fuhlen und ihre Interessen besser vertreten. So zeigt
auch die Statistik zur Langzeitzufriedenheit®®, dass wenn die Parteien freiwillig
und nicht vorschnell zu einer nur oberflachlichen, sondern einer fundierten und
fur sie auch tragfahigen Losung finden, in der Regel gewillt sind die getroffene

Vereinbarung auch einzuhalten.?”

In diesem Fall wirde eben nicht eine Verlangerung des gesamten Verfahrens
durch Durchlaufen sowohl der aulergerichtlichen als auch der gerichtlichen
Konfliktldsung eintreten, wie von Kritikern beflrchtet, sondern die deutlich
kirzere (s.0.) Mediation bereits einen Abschluss des Konfliktes erbringen. Auch
ist gerade im deutschen Arbeitsrecht, in dem der Beschleunigungsgrundsatz zur
Anwendung kommt, eine Verlangerung der Verfahrensdauer, insbesondere
durch die nach 3 Monaten erfolgende Kontrolle durch das Gericht, Giber diese 3
Monate hinaus nicht zu erkennen oder zu befiirchten.?”’ Es empfiehlt sich, die
Freiwilligkeitsbekundungen der Parteien und die Konflikttauglichkeit flr das
Mediationsverfahren einer genauesten Prifung zu unterziehen. Eventuelle
Freiwilligkeitsbekundungen der Parteien aus Angst vor einer Negativbewertung
im eventuell folgenden Gerichtsverfahren durch die Nichtbereitschaft zu einer

auliergerichtlichen Losung kdnnen so vermieden werden.

In den USA wird argumentiert, dass die Mediation im staatlichen Rahmen sich
vom ursprunglichen Sinn und Zweck der Anwendung der Mediation, z.B. des
Einsatzes bei Konflikten in der Nachbarschaft, bei Freunden und Bekannten,
aber auch im Arbeitsumfeld oder bei Scheidungsfallen, zu einem unflexiblen,
formalen, durch das Rechtssystem gepragten und vom Staat massenhaft
eingesetzten Verfahren gewandelt hat.?”? In der Tat zeigen auch die neben der
gerichtlichen Mediation in den USA weiterhin bestehenden Mediationszentren, in
denen eine urspringliche und nicht an das staatliche System angepasste
Mediation praktiziert wird, dass dieser Weg sinnvoll sein kann. Hier kann die

absolute Freiwilligkeit zum Beginnen eines Verfahrens und die Ergebnisoffenheit

29 Kk aiser/Gabler, ZKM, 06/2014, S. 182-184

270 K aiser/Gabler, ZKM, 06/2014, S. 184

21 panl in Klowait/GlaRer, S. 380 Rn. 24, Beschleunigungsgrundsatz
22 yarn in Haft/Schlieffen, S. 1259, 1266, 1269 § 53 Rn. 1, 17, 25
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der Verhandlungen mit alternativen LOsungskonzepten nachhaltig und ohne
zeitlichen Druck praktiziert werden. Ohne ausgelbten Zwang zum Verfahren sind
die Parteien daran interessiert, die geschlossenen Vereinbarungen einzuhalten,
um langfristig und nachhaltig Zufriedenheit zu erhalten. Bei den gerichtlichen
Vereinbarungen ist diese Tendenz nicht zu erkennen, was zu erneuten Klagen
fuhrt, um die Durchsetzung der Vereinbarungen zu generieren. Die ursprunglich
gewollte Entlastung der Gerichte in den USA kann inzwischen so nur noch zum
Teil erreicht werden und flhrt vielmehr zu einer Belastung durch Klagen zur

Anspruchsdurchsetzung.?”?

Dieses kann potentiell in Deutschland ebenfalls zu teilweise steigenden Kosten
wie in den USA fiihren.?™* Jedoch zeigen die Erfahrungen aus den USA ebenso,
dass die Moglichkeit einer schnellen und verbindlichen Konfliktldsung, wenn sie
gut vereinbart wurde, oft eine weitere nachhaltige Zusammenarbeit der Parteien
ermdglicht, und so zur Kosteneinsparung im Vergleich zu Gerichtsverfahren
beitragen kann. Diesbezuglich ist gerade in Unternehmen der enorme Nutzen
von Mediation ersichtlich. Dazu tragen auch in den Unternehmen etablierte
Konfliktmanagementabteilungen oder gut ausgebildete Human Ressource
Mitarbeiter bei. Selbst bei kleinen Konflikten kann ein Mediator schnell und
unburokratisch zu Hilfe gezogen werden, wodurch eine Lésung zeitnah zum
Konflikigeschehen erfolgen kann. Daraus folgt eine nicht unbetrachtliche

Kostenersparnis fur die Unternehmen.

Die schnelle Lésung birgt die Chancen, dass die Mitarbeiter schnell wieder
effizient ihre  Arbeit verrichten kdénnen. Es kommt zu keinem
Vermeidungsverhalten oder gar Racheakten gegen Mitarbeitnehmer oder den
Arbeitgeber. Die Teamharmonie bleibt bestehen und das Unternehmen erleidet
keinen Imageverlust aufgrund von interpersonalen Streitigkeiten, die auf dieses
zurlckfallen koénnten. Durch die schnellen Lésungen werden
Projektverzégerungen vermieden. Der in diesem Rahmen niedrige Kostenfaktor
in den USA im Vergleich zum Gerichtsverfahren ist auch in Deutschland zu
sehen. Sind beide Parteien bereit zu einer mediativen Losung, koénnen

jahrelange Strapazen und Anwalts- und Gerichtskosten entfallen.?”> So birgt dies

2B varn in Haft/Schlieffen, S. 1268-1269 , § 53 Rn. 24; i.V.m. Kostenvergleich Mediationsverfahren
/Gerichtsverfahren

2" yarn in Haft/Schlieffen, S. 1268- 1269, § 53 Rn. 24

5 gchmidt /Lapp/MonRen, S. 207-210 Rn. 1010-1025
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auch die Mdglichkeit flr Personen, die sich ein Verfahren nicht leisten kénnten,
zu ihrem Recht zu gelangen. Durch diesen gezielten Einsatz von Mediatoren

konnen die Konfliktkosten so auf ein Minimum reduziert werden.

Eine weitere wichtige Lehre kann aus dem Beispiel der USA beziglich der
Vertraulichkeit gezogen werden. Die Mediationsverfahren in den USA werden
zumeist auch fir ein erstes ,Muskelspiel® der Parteien genutzt, um die
ausgehende Gefahr abzuschatzen und Informationen und Beweismittel zu
bekommen, die durch den Bruch der Vertraulichkeit im Verfahren gegen die
andere Partei genutzt werden kénnen.””® Auch wenn es um die Durchsetzung der
Abschlussvereinbarungen in den USA geht, geschieht dies haufig zu Ungunsten
der Vertraulichkeit, die von den Gerichten hierflr oft gebrochen wird. Dies kann
das Vertrauen in die Mediation und die Wirksamkeit der Methode an sich
grundlegend und langfristig untergraben, da die Mediation wesentlich von der

Bereitschaft zur Kooperation der beteiligten Parteien abhangt.

Auf Deutschland ist diese Problematik gegenwartig kaum zu Ubertragen. Durch
die angewandten Vertraulichkeitsregeln, die zunehmend durch zusatzliche
Vertrage mit  entsprechenden Beweismittelausschlissen und die
Vertraulichkeitsabmachung fur Dritte mit den resultierenden  Vertragstrafen
unterstitzt werden, scheint zurzeit eine ausreichende Garantie der Vertraulichkeit
gegeben. Gerade auch Unternehmen kénnen durch die gewahrte Vertraulichkeit
untereinander verhandeln, ohne befilirchten zu miissen, dass Betriebsinterna an
die Offentlichkeit gelangen und gegen sie verwendet werden. Fir die weitere
Akzeptanz und den langfristigen Erfolg der Mediation ist eine konsequente

Beibehaltung des Grundsatzes der Vertraulichkeit angezeigt.?’’

Die USA zeichnen sich gerade durch eine gro3e Bandbreite nicht nur bei den
einzelnen gesetzlichen Regelungen zur Mediation, sondern auch bei der
Ausbildung und Qualifikation der Mediatoren aus. Es bestehen bei den
Mediatoren unterschiedliche fachliche Kompetenzen aufgrund der nicht
vorhandenen Qualitdtskontrollen und auch bedingt durch die divergierenden
bundesstaatlichen Voraussetzungen fir den Beruf des Mediators. Dies kann

nicht nur zu einem fiir den Nutzer untbersichtlichen Markt, sondern auch zu einer

% yarn in Haft/Schlieffen, S. 1267, § 53 Rn. 19
2 Yarn in Haft/Schlieffen, S. 1268-1269, § 53 Rn. 24, Kaiser/Gabler, ZKM, 06/2014, S. 184
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sehr variablen Giite der Mediatoren und der durchgefiihrten Mediation fiihren.?’®
Dieses kann wiederum durch die resultierende Unsicherheit in einem
langfristigen Vertrauensverlust in die Methode, gegebenenfalls mit einer durch
die oben beschriebenen Mechanismen erzeugten Kostensteigerung und

Belastungszunahme der Gerichte, resultieren.

Das Beispiel der USA zeigt, dass Uber den Markt allein zwar die Qualitat der
Mediatoren mitgeregelt werden kann, jedoch gerade aufgrund der
unterschiedlichen und teils unzureichenden Gesetzgebung auch Defizite
entstehen.?’”® Diesbeziiglich erscheinen die in Deutschland geplante einheitliche
Regelung der Mediation sowie die Mindestqualifikation fur Mediatoren in Aus-
und Weiterbildung von Vorteil, wobei eine Uberregulierung zum Erhalt der
Dynamik und der Weiterentwicklung der Mediation zu vermeiden ist. Ein gut
ausgebildeter und erfahrener Mediator kann die vielfaltigen, oben geschilderten
Herausforderungen und Problematiken wahrend der Mediation erkennen und die
Parteien darauf hinweisen. Er tragt somit entscheidend zu einem Erfolg der
Mediation oder gegebenenfalls einem rechtzeitigen Abbruch des Verfahrens bei.
Die in Deutschland geplanten Aus- und Fortbildungsregelungen kénnen bei einer

ausgewogenen Gestaltung diesen Vorgang beglnstigen.

28 Cole, McEwen, Rogers, §13:1: ,Mediation is a simple process, but the laws related to mediation

are complex®, zitiert nach Kulms in Hopt/Steffek, S. 471
219 Cole, McEwen, Rogers, Mediation, § 130: 1, §§ 10: 1, 10: 2, zitiert nach Kulms in Hopt/Steffek,
S. 455
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5. Zusammenfassung und Ergebnis

Die Mediation ist ein schon lange eingesetztes und in vielen Konfliktsituationen
und -phasen anwendbares, aulergerichtliches Konfliktldsungsverfahren, das sich
von den gerichtsinternen und anderen maoglichen Methoden unterscheidet. An
den Mediator werden zur Durchfihrung und zur vorherigen Prifung auf Eignung
des Verfahrens bereits heute vielfaltige Anforderungen gestellt, die zukunftig
durch einen gesetzlichen Rahmen weiter festgelegt werden sollen. Aufgrund des
Inkrafttretens des Mediationsgesetzes sind bereits viele Neuerungen bezlglich
der Eingliederung der Mediation ins deutsche Rechtssystem und speziell ins
deutsche Arbeitsrecht eingetreten. So hat unter anderem bei gerichtsanhangigen
Mediationsverfahren eine Entwicklung vom urspriinglichen Modell des
gerichtlichen Mediators hin zum qualifizierten Glterichter stattgefunden. Die
weitere Entwicklung ist noch nicht abgeschlossen. Gerade auch die Zukunft der
aullergerichtlichen  Konfliktidsung, die in zahlreichen Aspekten den
gerichtsinternen Arbeitsrechtsverfahren tberlegen scheint, bietet noch vielfaltige
Gestaltungsmoglichkeiten. Die Mediation ist hierbei eine vielsprechende, wenn

auch nur eine von mehreren maoglichen Verfahrensvarianten.

Es wurde aufgezeigt, dass im Vergleich zu den USA sich die Mediation im
deutschen Arbeitsrecht noch in der Etablierung befindet, obwohl die Entwicklung
in anderen Rechtsbereichen, beispielsweise dem deutschen Wirtschaftsrecht,
schon weiter vorangeschritten ist. Anhand des Beispiels der USA konnte gezeigt
werden, dass es keine prinzipiellen Grenzen fir die Mediation im deutschen
Arbeitsrecht gibt, weder bei der aulergerichtlichen noch bei der gerichtlichen
Mediation. Jedoch scheint eine weitere Férderung und Aufklarung vonnéten, um
die Akzeptanz und Verbreitung in der deutschen Arbeitsrechtspraxis zu
erreichen. Grundsatzliche Prinzipien der Mediation wie Freiwilligkeit und
Vertraulichkeit sollten gewahrt bleiben, um eine nachhaltige und effektive
Anwendung zu gewahrleisten. Bei Integration der aus dem Beispiel der USA
gewonnenen Erkenntnisse in das deutsche Rechtssystem, insbesondere
bezlglich einer mdglichen Uberregulierung, kann die Mediation zur
Kostensenkung und Entlastung der Gerichte und einer gestiegenen

Rechtszufriedenheit beitragen.
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