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! BOKU

Praambel

Dem vorliegenden Dokument geht ein Round Table Gesprdach zum BOKU Konfliktmanagement voraus,
der im Frithsommer 2015 mit Vertreter*innen aus Rektorat, Betriebsraten fiir das allgemeine und das
wissenschaftliche Personal, Arbeitskreis flir Gleichbehandlungsfragen, Ethikplattform,
Offentlichkeitsarbeit und Personalentwicklung stattfand. Ausgehend von aktuellen und vergangenen
Konfliktfallen an der BOKU wurden beim Round Table Zugangsweisen zu Konfliktsituationen und

Grundzige des Konfliktmanagements an der BOKU besprochen.

Das Treffen hatte hohen Austauschcharakter und diente auch dazu, die einzelnen Stellen im Haus
besser zu koordinieren. Das Dokument zum BOKU Konfliktmanagement unterstiitzt das Ziel, das an der
BOKU gelebte Konfliktmanagement fiir alle Seiten transparenter zu machen und in Teilbereichen eine

Weiterentwicklung anzustofRen und festzuhalten.

Zugrunde gelegt wird folgende Haltung: Konflikte sind Bestandteil lebendiger Arbeitsbeziehungen. Sie
lassen sich in sozialen Beziehungen leider nicht immer vermeiden und es ist eine Notwendigkeit, ein
praktikables Miteinander zu finden. Konflikte kénnen im Arbeitsalltag aber als sehr belastend erlebt
werden. Je nach Konfliktausmal kann die Produktivitdt und Leistungsbereitschaft eingeschrankt sowie
die Gesundheit von einzelnen Mitarbeitenden gefahrdet werden. Eine ernsthafte und professionelle

Auseinandersetzung mit Konfliktmanagement ist also wichtig.

Zu Beginn ist auch festzuhalten, dass nicht jeder ,Konflikt’ mit dem vorliegenden Papier adressiert
werden kann und soll. Gerade an Universitaten sind das kontroverse Diskutieren, Debattieren und
Argumentieren von verschiedenen Standpunkten als Kommunikationsform unerlasslich. Es gehort
beinahe zu einem Grundwert des gegenseitigen Miteinanders im Zuge des wissenschaftlichen
Diskurses. Diese Form der Auseinandersetzung ist hier nicht gemeint, Wertschatzung fir andere

fachliche Meinungen sollte selbstverstandlich sein.

Eine Auseinandersetzung im Sinne des BOKU Konfliktmanagements geht klar (iber eine Kontroverse
hinaus und gefahrdet die gegenseitige Kooperation. Von Konflikt spricht man, wenn Interessen,
Zielsetzungen oder Wertvorstellungen unvereinbar erscheinen und den Konflikt begleitende Gefiihle
(wie Ohnmacht oder Wut) sowie konkretes Konfliktverhalten (wie Aggression oder Ignoranz) den

Arbeitserfolg oder die Menschenwiirde beeintrachtigen.
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Einflihrung in das Konfliktmanagement

Konfliktmanagement meint das bewusste und konstruktive Auseinandersetzen mit Konflikten.

Auch wenn das kontroverse Argumentieren zum wissenschaftlichen Diskurs gehort, ist die generelle
Kompetenz, sich mit anderen Vorstellungen oder Meinungen auseinanderzusetzen, in unserem
Kulturkreis nicht sehr hoch.! ,,Die Fahigkeit zu streiten und sich zu verséhnen scheint aus
professioneller Sicht eine der wichtigsten sozialen Kompetenzen liberhaupt zu sein” meint der
Schweizer Sachverstandige und Gutachter fliir Mobbingfalle Christoph Bisel. Leider werde
Sozialkompetenz vielfach mit Friedfertigkeit verwechselt und es fehle haufig ,eine gewisse Lust an der

Auseinandersetzung mit dem Anderen und seinen Vorstellungen, Ideen und Wiinschen.2

Professionelles Konfliktmanagement soll bewirken, dass Konflikte enttabuisiert werden. Nur durch
Akzeptanz und Kommunikation kénnen Konflikte sinnvoll bearbeitet und sogar genutzt werden.
Konfliktmanagement hat zum Ziel, dass Konflikte nicht unnétig eskalieren und eine weitere
Zusammenarbeit nicht ernsthaft gefahrdet wird. Prinzipiell gibt es zwei Handlungsfelder und

StoRrichtungen fiir ein professionelles Konfliktmanagement:

> das stetige Bemiihen um eine gute Gesprachskultur und um eine Professionalisierung im

Umgang mit (entstehenden) Konflikten, um friihzeitig deeskalierend wirken zu kénnen
» die Beschéaftigung mit bestehenden Konflikten

Das erste Handlungsfeld beinhaltet neben einer guten und regelmaRigen betrieblichen
Kommunikation ein addquates Schulungsangebot, das soziales Lernen ermaoglicht und die Reflexion
des beruflichen Agierens zur Pravention von Konflikten unterstiitzt. Das Fortbildungsangebot sollte
daher neben Konfliktmanagement und Kommunikationskompetenz auch Sensibilisierungs-Trainings
flr Diversitatstoleranz und die Vermeidung von Diskriminierung beinhalten. Es muss sich an alle

Mitarbeitenden richten und gezielt Fiihrungskrafte ansprechen.

Im zweiten Handlungsfeld kénnen je nach Lagerung des Konfliktes verschiedene Ansprechstellen oder

Interessensvertretungen an der BOKU unterstiitzend hinzugezogen werden, die im folgenden Kapitel

! Bisel, Christoph: Mobbing-Handbuch. Bisel Consulting 2015, Position 1084 (Kindle-Version).
2 Ebd.
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beschrieben werden. Am meisten gefordert sind jedoch immer die Konfliktparteien selbst, denn nur
durch ihre Haltung und Handlungen kann eine Losung des Konfliktes erfolgen.

Es wird haufig unterschatzt, dass Konfliktmanagement eine zeitliche und vor allem auch emotionale
Investition verlangt. Die Konfliktparteien missen sich aufeinander zu bewegen und dafiir ist manchmal
ein Prozess des sozialen Lernens auBerhalb der Logik des beruflichen Alltags, begleitet durch dritte

Personen, ein wichtiger AnstoR.>

Eine grundlegende Aufgabe im Zuge einer Konfliktmoderation ist das Erstellen einer Konfliktdiagnose.
Eine Beschreibung eines Konfliktes, die von allen Konfliktparteien akzeptiert werden kann, muss oft
erst erarbeitet werden. Idealerweise Uiberlegen die Beteiligten in weiterer Folge mithilfe der
Moderation selber Losungsvorschlage fiir den Konflikt und stellen Regeln fiir die weitere
Zusammenarbeit auf. Solche Vereinbarungen sollten nach einiger Zeit auf Alltagstauglichkeit Gberpruft

und die Einhaltung der Regeln reflektiert werden.

In I16sungsorientiertem Sinne kénnen Konflikte als Symptom betrachtetet werden, das eine
Notwendigkeit fur soziales Lernen aufzeigt. Positiv geloste Konflikte dienen mitunter als Motor fir
Veranderung und sogar fiir Innovation. Jedoch kénnen nicht alle Konflikte abschlieRend geldst werden.
Strukturelle Konflikte und Zielkonflikte sind in Organisationen aufgrund der unterschiedlichen
Aufgabenstellungen unvermeidlich. Hier gilt es, eine konstruktive Balance zwischen den

unterschiedlichen (legitimen) Interessen zu finden.

Es ist wichtig, mit systemimmanenten Widerspriichen umzugehen und die jeweiligen Schnittstellen
und Reibungsflachen konstruktiv zu gestalten. Auf institutioneller Ebene beinhaltet Konfliktkultur die
Einrichtung von Ansprechstellen und Organen, die verschiedene Interessen vertreten und fiir den

notigen Ausgleich sorgen.

Ansprechstellen, Organe und Interessensvertretungen

Folgende Interessensvertretungen, Organe und Ansprechstellen tragen zu einem aktiven

Konfliktmanagement an der BOKU bei (alphabetische Reihung):

3 Schwarz, Gerhard: Konfliktmanagement. Konflikte erkennen, analysieren, l6sen. 8. Auflage 2010, S. 324
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Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen

e gem. Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (B-GIBG), Universitatsgesetz (UG) und
Frauenférderungsplan zustandig fir Gleichbehandlung und Frauenférderung

e Einschaltung bei begriindetem Verdacht von Diskriminierung auf Grund des Geschlechts, der
ethnischen Zugehorigkeit, Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung.

e Praventiv wirksam durch die Begleitung von Personalaufnahme-, Bewertung-, Berufungs- und
Habilitationsverfahren.

e Beratungs-, Bewusstseins- und Uberzeugungsarbeit

Arbeitspsychologie

e Inhalt der Beratung kdnnen u.a. Stressbewaltigung, Umgang mit Konflikten, Mobbing,
aktuellen Krisen oder emotionale Probleme sein
e Beratung zur gesundheitsforderlichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen und MalRnahmen

zur Reduktion von psychischen Belastungen am Arbeitsplatz

Betriebsrate fiir das allgemeine und das wissenschaftliche Personal

e gemal Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) Wahrnehmung und Férderung der wirtschaftlichen,
sozialen, gesundheitlichen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmer*innen
e Rechtliche Beratung
e Beratung in Konfliktfallen
- Mobbingbeauftragte*r
- Behinderten-Vertrauensperson

- Jugend-Vertrauensrat

Ethikplattform

e Auseinandersetzung mit ethischen Fragen innerhalb der Universitdt und im Kontext mit
Erhaltung und Schutz von Natur und Umwelt
e impulsgebend in Richtung einer systematischen Diskussion von ethischen Fragen in der

Forschung und Lehre sowie im Umgang von Personen miteinander
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e bewusstseinsbildend nach innen und nach auflen, sensibilisierend fir ethisches und

verantwortliches Handeln

Ombudsstelle fiir Studierende & Lehrende

e Ansprechstelle fiir Konfliktfalle, in denen Probleme im Bereich Lehre und Studium auf
herkdmmlichem Wege, also durch die primar zustandigen Stellen, nicht zufriedenstellend
gelost werden konnten

e Beratung und Unterstlitzung

e nimmt Kontakt mit Verantwortlichen auf und bemiiht sich um Losungen

Ombudsstelle zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis

e Ansprechstelle fir alle Mitarbeitenden der BOKU, um mdgliches wissenschaftliches
Fehlverhalten aufzeigen zu kénnen

e garantiert Mindeststandard, um wissenschaftliches Fehlverhalten zu unterbinden, moralische
Verantwortung bleibt bei der einzelnen Person

e Schutz der Wiirde und des guten Rufes aller Beteiligten ist oberstes Prinzip

Personalentwicklung

e praventive Malnahmen durch Schulungen, unter anderem zu Konfliktmanagement,
Diversitatssensibilitdt, Kommunikation und Flihrungskompetenzen
e koordiniert Coaching-Angebot (fir Fihrungskrafte)

e Ansprechstelle fur Konfliktmoderation / Mediationen

Schiedskommission

e gemal Universitatsgesetz (UG) Vermittlung in Streitfallen zwischen Universitatsangehorigen
e Entscheidung Gber Beschwerden des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen
e Sechs Mitglieder und sechs Ersatzmitglieder je zu einem Drittel von Universitatsrat, Senat und

Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen bestellt

Personalentwicklung 2015 BOKU Konfliktmanagement
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Sicherheitsvertrauenspersonen

e gemald Arbeitnehmer*innenschutzgesetz (ASchG) zustandig fir Fragen der Arbeitssicherheit

und des Gesundheitsschutzes, verantwortlich im Arbeitsumfeld

Trusted Advisor

e Mentale Ersthelfer*innen, die ihren Kolleg*innen vertrauliche, unparteiische Erstkontakte in
belastenden und herausfordernden Situationen bieten

e helfen bei der Klarung einer Problemursache oder Belastung und beim Erarbeiten erster
Losungsschritte

e nennen universitatsinterne und -externe Hilfsangebote oder Ansprechpersonen

Dariber hinaus wirken auch andere Abteilungen oder Stabstellen der BOKU durch die Wahrnehmung
ihrer Aufgaben praventiv zur Vermeidung von Konflikten. Exemplarisch findet die Koordinationsstelle

fiir Gleichstellung, Diversitat und Behinderung der BOKU hier Erwdhnung.

Allgemeine Grundsatze und Differenzierung

Abseits der einzelnen Gremien und zustandigen Interessensvertretungen sind alle Mitarbeitenden der
BOKU dazu verpflichtet, an der Erhaltung des Arbeitsfriedens und eines guten Arbeitsklimas
mitzuwirken. Gezielte oder grob fahrlassige Herabwiirdigung von Kolleg*innen verstoRt gegen die
Menschenwiirde und stellt eine Dienstpflichtverletzung dar, die unter bestimmten Voraussetzungen
auch verwaltungs- oder strafrechtliche Konsequenzen bzw. Schadenersatzanspriiche nach sich ziehen

kann.

Vorgesetzte haben im Sinne der Fursorgepflicht des Arbeitgebers? in ihrem Wirkungskreis zu handeln
und bei eskalierenden Konflikten oder Verletzungen der Menschenwiirde am Arbeitsplatz

einzuschreiten, dazu zdhlen insbesondere Diskriminierung, sexuelle Belastigung und Mobbing.

4 Verpflichtung zum aktiven Schutz der physischen und seelischen Gesundheit der Mitarbeiter*innen am
Arbeitsplatz

Personalentwicklung 2015 BOKU Konfliktmanagement
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Diskriminierung

Jede Form von Benachteiligung, Nichtbeachtung, Ausschluss oder Ungleichbehandlung von einzelnen
Menschen oder Gruppen auf Grund angedichteter oder in einem bestimmten Zusammenhang nicht

relevanter Merkmale
Beispiele:

e Verichtliche AuRerungen wegen Abstammung, Religion, Alter, Geschlecht, sexueller
Orientierung, Behinderung, familidarer oder sozialer Verhaltnisse, personlicher Eigenheiten,
politischer oder gewerkschaftlicher Betatigung oder Einstellung

e Dbesser qualifizierte Bewerber*innen werden wegen eines fremdlandischen Akzents nicht

eingestellt
Sexuelle Belastigung

Der sexuellen Sphare zugehoriges Verhalten, das die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies
bezweckt und fir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht, entwirdigend, beleidigend oder

anstoRig ist
Beispiele:

e Andeutungen, dass sexuelles Entgegenkommen berufliche Vorteile bringen oder Nachteile
abwenden kdnnte

e unerwiinschter Kérperkontakt oder Aufforderung zu sexuellen Handlungen

e anzlgliche Bemerkungen, Kommentare und Witze und Zeigen von pornografischen

Darstellungen (auch am PC)
Mobbing

Konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kolleg*innen oder zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiter*innen, bei der die angegriffene Person unterlegen ist und von einer oder einigen Personen
systematisch, oft und wéhrend langerer Zeit, mit dem Ziel und/oder dem Effekt des AusstoRes aus

dem Arbeitsverhaltnis direkt oder indirekt angegriffen wird und dies als Diskriminierung empfindet.

Personalentwicklung 2015 BOKU Konfliktmanagement
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Beispiele:

verbreiten von Geriichten tber Kolleg*innen oder deren Familien bis hin zur Verleumdung

(Schlechtmachen)

e zurlickhalten von arbeitsnotwendigen Informationen

e unwirdige Behandlung durch Vorgesetzte wie Zuteilung unlésbarer, sinnloser oder gar keiner
Aufgaben

e verletzende Behandlung wie Hohn, Drohung, Beschimpfung, Erniedrigung und Aggressivitat

Die BOKU distanziert sich von jedem diskriminierenden oder belastigenden Verhalten und fordert alle
Mitarbeitenden auf, Beobachtungen oder Erlebnisse in diese Richtung nicht zu tolerieren, betreffende
Personen aktiv anzusprechen und gegebenenfalls Vorgesetzte und/oder Interessensvertretungen zu

informieren. Mobbing und Belastigung wird haufig erst moglich, weil unbeteiligte Kolleg*innen passiv

bleiben und wegsehen.

Ungeklarte Konflikte konnen Ursache und Ausloser fiir Mobbing sein. Je besser aktives
Konfliktmanagement gliickt, desto weniger besteht die Gefahr, dass die Menschenwiirde am
Arbeitsplatz verletzt wird. Eine entsprechende Sensibilitdt und reflektierte Herangehensweise sollten
flr alle Vorgesetzten selbstverstandlich sein. Flihrungskraften kommt auch in der Prévention von
Konflikten eine besondere Bedeutung zu: eine fiir alle Seiten klare Arbeitsorganisation, abgestimmte
Aufgabengebiete und regelmaBige und transparente Kommunikation ldsst weniger Reibungsflachen

entstehen.

Personalentwicklung 2015 BOKU Konfliktmanagement
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Stufen des BOKU Konfliktmanagements

Folgende Schritte beinhaltet aktives Konfliktmanagement an der BOKU:

Pravention / transparente Kommunikation, Schulungen

Gesprach suchen / miteinander und mit
Vorgesetzten

Beratung / z.B. Arbeitspsychologie

Interessensvertretungen

Mediation /
Kooperations-
vereinbarung

Trennung

I. Pravention
Regelmalige, strukturierte und transparente Kommunikation und klare Aufgabenverteilung:
e Jahrliche Mitarbeitendengesprache
e Aktuelle Arbeitsplatzbeschreibungen

e Arbeits- und Teambesprechungen

e  Abteilungsklausuren

Il. Gesprach

Gesprach miteinander suchen und gegebenenfalls mit der*dem Vorgesetzten friihzeitig

Losungsmoglichkeiten besprechen.

Personalentwicklung 2015 BOKU Konfliktmanagement
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lll. Beratung

Vertrauensperson zur Erérterung der Konfliktsituation und zur Beratung liber die weitere

Vorgehensweise suchen. Dazu stehen an der BOKU vor allem

e Trusted Advisor
e Sicherheitsvertrauenspersonen
e die arbeitspsychologische Beratung

e fiir Fihrungskrafte zusatzlich der Coachingpool

zur Verfligung.

IV. Befassen der zustandigen Interessensvertretung

Eine Beschreibung der einzelnen Zustandigkeiten findet sich unter Ansprechstellen, Organe und

Interessensvertretungen an der BOKU.

Bei allen Interessensvertretungen kénnen im Vorfeld vertrauliche Beratungsgesprache gefiihrt

werden.

V. Konfliktmoderation / Mediation

Strukturiertes Verfahren zur Vermittlung in bereits verharteten Konfliktsituationen. Eine unabhangige
und allparteiliche dritte Person (Moderator*in / Mediator*in) begleitet die Konfliktparteien im
prozesshaften Erstellen einer gemeinsamen Vereinbarung, die eine zukiinftige konstruktive
Kooperation erlaubt. Damit ist die Moderation / Mediation klar von einem Schiedsspruch oder einer

Schlichtung abgegrenzt. Die Verantwortung fiir die Konfliktlosung verbleibt bei den Konfliktparteien.

Ein Moderations- oder Mediationsverfahren ist zeit- und kostenintensiv. Vorgesetzte
(Kostenstellenverantwortliche) missen zustimmen. Eine zentrale Kostenbeteiligung (max. 50 %) kann
im Rektorat beantragt werden. Moderator*innen / Mediator*innen kénnen Gber die

Personalentwicklung vermittelt werden.

VI. Trennung

Bei eskalierten Konflikten kann es sinnvoll sein, eine Trennung der Konfliktparteien anzustreben, sofern

dies organisations- und arbeitsrechtlich moglich ist.
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Schlussbemerkung und soziale Nachhaltigkeit

Die BOKU tragt mit ihrer Forschung dazu bei, die Lebensqualitdt und Lebensgrundlagen fir jetzige und
zuklinftige Generationen im Sinne der Nachhaltigkeit zu sichern. Nicht nur in der Forschung, sondern

auch in der taglichen Zusammenarbeit ist Nachhaltigkeit ein wichtiges Thema.

Die BOKU steht fiir eine Kultur der Vielfalt, Toleranz und Kooperation. Alle Mitarbeitenden tragen mit
ihren Handlungen und AuBerungen aktiv dazu bei, dass Wertschitzung, Akzeptanz, Gleichbehandlung

und gegenseitige Unterstlitzung im beruflichen Alltag sichtbar werden.

Wir alle leisten unseren Beitrag, dass die Zusammenarbeit an der BOKU sozial nachhaltig gestaltet ist

und ein gutes Konfliktmanagement stattfindet.
Grundsatze im Umgang miteinander sind auch in folgenden Dokumenten beschrieben:

v Compliance Richtlinie

- Selbstverstdndnis fiir ethisch und rechtlich einwandfreies Verhalten
v' Ethik-Charta

- Bewusstseinsbildung fiir ethisch reflektiertes Handeln
v Grundsitze zur Personalfiihrung an der BOKU

- Werte und Haltungen im Umgang mit Mitarbeitenden

(Download der Dokumente in der Dokumentensammlung des Qualitatsmanagements der BOKU

https://short.boku.ac.at/gm-dokumentensammlung.html)
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