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Konfliktmanagement — eine empirische Erhebung zur Verhaltensbereitschaft
und Einstellung in 6sterreichischen Unternehmen

Das Thema der Arbeit sind Konflikte, ihre Wirkungsweise, ihr Potential sowie
Konfliktbehandlungsmdoglichkeiten. Konflikte sind stdndige Begleiter des privaten und 6ffentlichen
Lebens, da sie tberall auftreten, wo Menschen bzw. deren Meinungen, Einstellungen, Interessen
und Ziele zusammentreffen.* Dabei sind sie weder a priori als etwas Negatives noch von vornherein
als etwas Positives zu betrachten. Vielmehr haben Konflikte ambivalente, positive und negative,
Eigenschaften. Bleibt ein Konflikt ungeldst, verhartet er sich und droht weiter zu eskalieren. Den
unmittelbaren und mittelbaren Beteiligten drohen daraus Gefahren wie die Einschrdnkung ihrer
Handlungsfahigkeit sowie sinkende Motivation oder Leitungsbereitschaft.? Auch Unternehmen
bleiben als weiteres Umfeld der Konfliktbeteiligten von negativen Auswirkungen nicht verschont.
Es wird nicht nur wertvolle, dem Unternehmensziel zugedachte Energie im Konflikt verheizt,
sondern auch das Betriebsklima und die Arbeitsmotivation der direkten und indirekten
Konfliktbeteiligten leiden unter einem ungelésten Konflikt.®> Im Vergleich dazu erdffnet eine
konstruktive Handhabung von Konfliktsituationen die Chance den (durch den Konflikt) drohenden
Schaden zumindest zu begrenzen oder aber auch neuen Nutzen zu stiften. Konflikte bergen das
Potential in sich, Fortschritt, Innovation, Kreativitat und Weiterentwicklung anzutreiben.* Das wird
besonders im Rahmen der Team- und der Projektarbeit genutzt, um komplexe Aufgabenstellungen
zu erfiillen und sich den virulenten Anforderungen des Marktes anzupassen.”

Da in Unternehmen ungeldste Konflikte ein Einsparungspotential darstellen kdénnen, eréffnet sich
die Frage, wovon eine (konstruktive) Konfliktbearbeitung abhangt bzw. beeinflusst wird. In diesem
Zusammenhang untersucht die Arbeit eine mogliche Verbindung zwischen der positiven oder
negativen Einstellung von Mitarbeitern mit Personalverantwortung gegeniber Konflikten und ihrer
Verhaltensbereitschaft in Konflikten. Dazu wird ihr Reifegrad in Bezug auf ihr Konfliktbewusstsein
erhoben. Dies wird einerseits an der Reife ihrer Verhaltensbereitschaft, bei der ein Ubergang von

Flucht-, Vernichtungs-, Unterwerfungs-, Delegations-, Kompromiss- bis hin zum Konsensverhalten,
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wie von Schwarz vorschlagen, als Entwicklungsfortschritt gesehen wird, und andererseits an ihrer
Grundeinstellung gegeniiber Konflikten gemessen.®

Mittels telefonischem Fragebogen werden die Daten erhoben, um die Forschungsfrage tber einen
moglichen  Zusammenhang zwischen  Grundeinstellung und  Konsensbereitschaft  von
Personalverantwortlichen ausgewahlter dsterreichischer Unternehmen zu beantworten.

Als Ergebnis zeigten sich die Befragten in Bezug auf ihre Grundeinstellung und ihre
Verhaltenstendenzen in Konflikten eher entwickelt. Grund dafir ist eine ermittelte, starkere
Neigung zur Konsensbereitschaft als zu weniger reifen Verhaltensmustern.” Daneben scheinen trotz
einiger Ausnahmen die Chancen sowie das Potential ungeldster Konflikte bekannt zu sein.
Zwischen der Grundeinstellung und der Konsensbereitschaft der Befragten wurde ein schwach
positiver Zusammenhang festgestellt. Zusétzlich zeigte sich ein schwach positiver Einfluss einer
positiven Grundeinstellung auf die Konsensbereitschaft. Auf dieser Erkenntnis baut die Empfehlung
auf, durch entsprechende Weiterbildung, die Schaffung von geeigneten Strukturen bzw. Raum, um
Kritik zu &auRern, im Unternehmen flachendeckend auf Konflikte vorzubereiten. Dies, um die
Grundeinstellung potentieller Konfliktbeteiligter des Unternehmens zu verbessern, indem nicht nur
potentielle Auswirkungen von Konflikten, sondern gleichzeitig auch ihr Losungsbedarf sowie
Handlungsoptionen hervorgehoben werden. Wie aus zusatzlichen Bemerkungen der Befragten
hervorgeht, werden in ihren Unternehmen bereits Konfliktmanagement-Trainings, Seminare,
Workshops, Krisentelefone sowie spezielle Ansprechpersonen fir Konfliktangelegenheiten
angeboten. Ziel ist dabei die Mdoglichkeit fur die Teilnehmer bzw. die Mitarbeiter des
Unternehmens, das Potential von Konflikten in einer entscharften Situation kennen zu lernen, um
diesen kunftig konstruktiv, ,aufgeschlossen’ und vielleicht sogar mit einem starkeren Bearbeitungs-
bzw. Losungswillen zu begegnen. Kurz gesagt, die befragten Personalverantwortlichen widmen
ihren Angaben zufolge Konflikten bereits ein gewisses MaR an Aufmerksamkeit, wobei sie
Bereitschaft zeigen, Zeit und Energie in die Konfliktbearbeitung im Bewusstsein um die
potentiellen Chancen einer Konfliktsituation zu investieren. Empfehlenswert ist im Unternehmen
gegenliber Konflikten eine offene und l6sungsorientierte Sichtweise aufzubauen, damit drohende
Gefahren eingeddammt werden und stattdessen gute Aussicht auf Aktivierung ihres potentiellen
Nutzens besteht. Eine positive Entwicklung koénnte die Etablierung eines Ldsungsversuches als
,natdirliche’ Folge auf entstandene Konflikte darstellen, nach dem Motto, ,,Jeder Konflikt verdient

eine Chance*.
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