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" Fiir wie
»  wichtig halten
Sie es, fiir eine
Fiihrungs-
position eine
dezidierte
Stellen-
beschreibung

zu haben?

Haben Sie
selbst fiir Thre
Fiihrungs-
rolle eine
schriftliche
Stellen-
beschreibung?
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30%

Sehr wichtig

36 %

Eher wichtig

24 %

Teils, teils
Eher unwichtig

Unwichtig

35%

Ja, umfassend

30 %

In wesentlichen Grundziigen

14 %

Nur in wenigen Punkten

Nein

Wird Ihre eigene 5 9 %
Stellenbeschreibung UnregelmdiRig
aktualisiert?

22 % N

Jedes Jahr Nie



Wenn Sie eine dezidierte
Stellenbeschreibung fiir
unwichtig halten, wie wissen
Sie, was von Ihrer Position
erwartet wird?

,Durch Gesprache mit Vorgesetzten”

.Zielvorgaben”
.MBO-Prozesse”
.Kennzahlen”
LLeistungsvorgaben”

.Durch Learning by Doing”

,Das kommt mit der Berufserfahrung

LEntsprechend der Logik des
Verantwortungsbereichs”

.Der Titel der Position sagt es aus”

"

.Die Unternehmensleitung und die Mitarbeitenden erklaren es”
.Meine Vorgangerin hat mir das so tbergeben”

+Es gibt mundliche Vorgaben”
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o = Branchen, die mehr als
“ 3 elektronische Kontroll-
z mechanismen nutzen:
o
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v IT und Telekommunikation

<

»
>
»
Finangwesen
Energie/Ol/Gase*

Logistik und Transport*

* Die Werte sind bei diesen Unternehmen
stark durch die intensive Nutzung
von GPS-Tracking und Mobilgeraten
mit GEO-Location beeinflusst.

Elektronische Arbeitszeitkontrollen?

Interne Instant-Messaging-Plattformen, auf denen die Anwesenheit/Abwesenheit
von Mitarbeitenden am Arbeitsplatz unmittelbar einsehbar ist?

Smartphones/Tablets mit eingestellter Geo-Lokalisierung zum Wiederauffinden
im Falle von Verlust bzw. Fernléschung?

Umfangreich Teilweise Gar nicht

Quelle: Hernstein Management Report

Seit 20 Jahren erhebt der Hernstein Management Report jahrlich ein Stimmungs- und
Meinungsbild unter Fihrungskraften im deutschsprachigen Raum. Onlinebefragung
durch vieconsult Vienna Corporate Research and Development GmbH (www.vieconsult.at).
Befragungszeitraum: Marz 2017. Sample: 1.585 Personen. Aufgrund kaufmannischer
Rundungen kénnen Prozentwerte zwischen 99 % und 101 % auftreten.

Mehr Infos unter: www.hernstein.at/HMR



Inhalt

6 KURZMELDUNGEN
Stipendien vergeben/Corporate Culture Jam/
Inhouse bei ZT Kofler/Austrian Innovation Forum

7 LEADERSHIP-HACKS
Freirdume schaffen

8 INSIGHTS
Behind the Scenes:

Der Hernstein Management Report

26 +~WIR BEWEGEN UNS IN
ANDEREN ARBEITSWELTEN"
Der Leiter der IT im Umweltbundesamt,
Friedrich Schmoll, im Portrdt

28 GUT IM FLUSS
STATT WORKAHOLIC
Selbsterfahrung: Die Trainerin Monika
Herbstrith-Lappe fand beim Tauchen das Gliick

29 ACHTEN SIE AUF IHRE HALTUNG
Uberraschendes aus dem Entwicklungsprogramm
,,Living Leadership*

30 WAS DAS HIRN BRAUCHT
Das Training ,,Fiithrung 4.0 — Leadership
der ndchsten Generation“

31 IHRE NACHSTEN TRAININGS
Termine im Oktober und November — fiir mehr
Fiihrungskompetenz in turbulenten Zeiten

4 hernsteiner 2/2018



Die Redaktion des Hernsteiner:
Michaela Kreitmayer, Leiterin
Hernstein Institut (oben),

und Sibylle Wachter-Benedikt,
Gesamtredaktion

IMPRESSUM

Hernsteiner - Fachzeitschrift fir Management- und Leadership-
Entwicklung Herausgeber, Medieninhaber und Redaktion: Hernstein
Institut fr Management und Leadership der Wirtschaftskammer
Wien, Wahringer Gurtel 97,1180 Wien, T: +43/1/514 50-5600,
hernstein@hernstein.at, www.hernstein.at Copyright: alle Rechte bei
Hernstein Institut fir Management und Leadership der Wirtschafts-
kammer Wien. Redaktion: Mag. (FH) Michaela Kreitmayer (Leitung
Hernstein Institut), Sibylle Wachter-Benedikt, BSc (Gesamtredaktion),
Mag. Eva Woska-Nimmervoll. Corporate Publishing: Egger & Lerch,
1030 Wien (Artdirektion und Layout: Anika Reissner, Sabine Peter).
Fotos/lllustrationen: Philipp Tomsich (S. 5, 8, 11); Inga Haar (S. 7);

Tina King (S. 14); Franz Michalski (S. 16); Andreas Leo Wallner (S.17);
Fotografie Bayer (S.17); Valentin Brandes/Studio Weichselbaumer
(S.17); Marianne Schnitzler (S.19); Mario Lang (S. 21); Michael Krebs

(S. 22, 25); Maria Noisternig (S. 23); Umweltbundesamt/B. Groger
(S.26); Simone Leonhartsberger (S. 27); Andrea Klem (S. 28);
Shutterstock: ArtMari (S. 1,18), sevenke (S.1, 10, 16), Four Oaks (S.1,10),
ajt (S.1,10), Butterfly Hunter (S.12, 14, 24, 25), Toranico (S. 12), grop
(S.12,15), StanislauV (5. 16, 17), xavier gallego morell (S. 20). Hersteller:
Druckerei Berger, 3580 Horn. Offenlegung der Eigentumsverhéltnisse
nach dem Mediengesetz: Hernstein Institut fir Management und
Leadership der Wirtschaftskammer Wien, Wahringer Gurtel 97,

1180 Wien. Der Hernsteiner erscheint 3-mal pro Jahr. Der Inhalt der
Beitrage spiegelt die Meinung der Autorinnen und Autoren wider,
deckt sich aber nicht unbedingt mit der Meinung des Herausgebers.

EDITORIAL

IN ZYKLEN DENKEN

Zyklen bestimmen unser Leben: von den Jahreszeiten bis zu den
personlichen oder beruflichen Entwicklungsphasen.

In unseren Breiten scheinen die Jahreszeiten zu verschwimmen:
Schnee zu Ostern statt zu Weihnachten — gibt es iberhaupt noch
einen Friihling? Andern lassen sich weder die vertrauten noch

die ungewohnten Zyklen, aber unsere Einstellung dazu kénnen

wir ,adaptieren®. Denken Sie nur an das Sommerloch. Manchen
Unternehmen bereitet es Jahr fiir Jahr grof3e Sorgen, anderen ist es
lastig. Und manche kennen dieses Phdnomen gar nicht mehr. Von uns
an dieser Stelle ein Pladoyer fiirs Sommerloch: Nicht nur in der Natur
braucht es Phasen, die der Erholung dienen; Kraft sammeln fiir Neues
ist die Devise. Erschopfte Menschen bringen ebenso wenig Neues
zustande wie ausgelaugte Boden.

Ein anderer Zyklus beschéftigt uns in dieser Ausgabe: das Modell des
Mitarbeiterzyklus. Damit spannen wir den Bogen fiir Sie. Wir bieten
Thnen Anregungen, wie Sie als Fithrungskraft in jeder Phase Talente
binden. Denn darauf lduft es hinaus: die Unternehmensmarke mit den
passenden Menschen voranzubringen. So verschieden die Menschen
sind, so vielfaltig ist das Potpourri an Moglichkeiten, Personen
vorausschauend durch einen Mitarbeiterzyklus zu fiihren.

Kennen Sie Mosaik-Lebenslaufe? Sie sind bunt und die jeweiligen
Menschen dahinter haben einiges erlebt. Sie zeigen den individuellen
Weg von Personen, die es schitzen, vielféltige berufliche Erfahrungen
zu sammeln. Die ihre Berufsbilder aus unterschiedlichen Perspektiven
betrachten. Und die auch zwischendurch Schritte in eine ganz andere
Richtung gehen und dabei Neues entdecken. Begriffe wie querdenken,
Cross-over oder interdisziplindr kommen uns in den Sinn.

Sibylle Wachter-Benedikt, BSc, Gesamtredaktion
Mag. (FH) Michaela Kreitmayer, Leiterin des Hernstein Instituts

PS: Ein Gesprach mit einem Personalisten hat uns zum Denken
angeregt. Er meinte: ,Man konnte doch Mitarbeitende als ,Members'
sehen — Mitglieder werden umworben, gepflegt.“ — Und wie betrachten
Sie Thre Mitarbeitenden?



Kurzmeldungen
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STIPENDIEN VERGEBEN

Hernstein hat fiir sein Programm , Master
of Science Leadership“ 2 Stipendiaten und
1 Stipendiatin ausgewahlt: Ein Stipen-
dium fiir 2 Drittel der Studiengebiihren
erhilt Gernod Beckhuis, M.A. (KPMG).
Ein Stipendium im Ausmalf3 von 1 Drittel
erhalten jeweils Ing. Thomas Nix, MBA
(F-List), und Nora Mack, BSc MBA (Me-
dizintechnik-Cluster der OO Standort-
agentur Business Upper Austria).
Insgesamt waren 10 Kandidatinnen und
Kandidaten zum Hearing eingeladen.
Gabriele Schauer von Hernstein und
ihrem Team fiel die Entscheidung nicht
leicht: ,,Es war knapp, alle waren sehr gut
bis top.“

Das nachste Masterprogramm
Leadership startet im Herbst:
www.hernstein.at/master-leadership/

HERNSTEIN: INHOUSE
BEI ZT KOFLER

Die Ziviltechnikerkanzlei ZT KOFLER
Umweltmanagement hat sich ein Inhouse-
Training bei Hernstein mal3schneidern
lassen. Der Hintergrund: Das 10-kopfige
Expertenteam des Technikbiiros begleitet
okologisch vertrédgliche Bauprojekte. Bei
diesen Projekten treffen hohe Anspriiche
an die eigene Arbeitsqualitét, Zeitdruck
und Kostenzwinge aufeinander. Daraus
folgt die grof3e tagliche Herausforderung,
das ,,magische Dreieck® aus Zeit, Qualitét
und Kosten auszubalancieren. Mit Gregor
Heise wurde der geeignete Trainer ge-
funden. , Fiir nachhaltiges Zeit- und Selbst-
management braucht es nicht nur Tools
und Techniken, sondern auch Impulse zur
Selbstreflexion“, so Gregor Heise.

RUCKBLICK: CORPORATE
CULTURE JAM

Im Mai fand in der Ankerbrot-Fabrik in
Wien der heurige Corporate Culture Jam
statt. Im Mittelpunkt der zweitigigen
Veranstaltung stand das Thema
Unternehmenskultur. Auch der Begriinder
von New Work, Frithjof Bergmann, war
via Skype-Konferenz zugeschaltet. Er

gab dem Publikum einen Impuls mit auf
den Weg: , Stellen Sie sich die Frage: Was
wire, wenn Sie wirklich, wirklich machen,
was Sie wollen?“

AUSBLICK: AUSTRIAN
INNOVATION FORUM

Der néchste erfrischende Event: Am

11. Oktober findet im Wiener Tech

Gate das 7. Austrian Innovation

Forum statt. 35 Vortragende und

250 Innovationsverantwortliche werden
daran teilnehmen.

Mehr dariiber:
www.austrian-innovation-forum.at/



Leadership-Hacks

FREIRAUME
SCHAFFEN

5. Priifen Sie lhr Verhaltnis zu Fachaufgaben:
Wollen Sie sich tatsachlich freispielen? Oder gehen
Sie den betreffenden Aufgaben selbst mit Leiden-
schaft nach?

8 Tipps, wie man sich frei- und
anderen Aufgaben zuspielt
MARINA BARZ

6. Verabschieden Sie sich von der Vorstellung,

dass eine Aufgabe ,,nur so und nicht anders” zu

erledigen ist. Geben Sie anderen die Chance, etwas

Mehr Eigenverantwortung fiir Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter? Das bedeutet fiir alle Beteiligten
eine Verdnderung — auch in ihrem Verhalten. ,,Sich
freispielen” ist dabei fiir Fiihrungskréfte unabding-
bar. Nur dann kénnen sie ihre Fiihrungsaufgaben
gut erfiillen und fiir ihre Mitarbeitenden neue
Moglichkeiten schaffen, Verantwortung zu iiberneh-

auf ihre Art, die auch funktioniert, zu gestalten.

7. Manch gute Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter,

an die neue Aufgaben delegiert werden, lernen
schnell, selbststéndig zu arbeiten. Doch friither oder
spater suchen sie sich einen Arbeitsbereich, der sie
noch mehr herausfordert. Wie geféallt Thnen dieser

Gedanke? Geben Sie ihnen eine Chance, auch wenn
es fiir Sie auf lange Sicht bedeuten konnte, ein
Teammitglied zu verlieren.

men. Wie delegiert man nun Aufgaben und radumt
anderen neue Freirdume ein?

1. Reflektieren Sie Ihr Aufgabenfeld: Welche der
aktuellen Aufgaben kénnen ausschlief3lich Sie
tatigen? Welche konnten Sie delegieren? Wie ernst
meinen Sie es mit diesem Vorhaben?

8. Wiirdigen Sie die Leistungen lhrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Dies kann durch Lob passieren,
durch die Ubertragung anspruchsvollerer Aufgaben
oder auch durch Fortbildungen. So kann die Leis-

2. Priifen Sie, welche Mitarbeiterinnen und Mit- tungsfahigkeit erhalten und gestarkt werden.
arbeiter Sie mit der Ubertragung neuer Aufgaben

fordern und fordern wollen.

3. Denken Sie ,Wenn ich die Aufgabe selbst erledige,
geht das viel schneller”? Erledigen Sie deshalb vieles
lieber selbst? Vermutlich sparen Sie wirklich am
Anfang keine Zeit ein, wenn sie anderen Aufgaben
iibertragen. Delegation bedeutet anfangs sogar
einen zeitlichen Mehraufwand — doch bleiben Sie
dran, die Entlastung folgt spéter.

DIPL.-PAD.
MARINA BARZ

ist erfahrene Beraterin und
Coach fur Fuhrungskrafte.
lhre Aufgabenbereiche sind
konzeptionelle Erarbeitung
und Durchfthrung von
Fuhrungskrafteentwicklung
und die Begleitung von
Veranderungsprozessen bzw.
in die Selbstorganisation. lhre
Grundtberzeugung: Fihrung
braucht eine reflektierte
Persoénlichkeit.

4. Wenn Sie anderen etwas zuspielen, dann geben
Sie ihnen bitte auch die Chance, sich einzuarbeiten.
Das dauert mitunter etwas. Wem lange keine
Freirdume eingerdumt wurden, der lernt erst, diese
anzunehmen und zu gestalten. Auch das braucht
Zeit. Denken Sie also nicht bereits nach kurzer Zeit,
dass er oder sie tiberfordert ist.



BEHIND THE SCENES:
DER HERNSTEIN
MANAGEMENT REPORT

Ein Stimmungs- und Meinungsbild unter Fihrungskraften

ISABELLE MAURER

Was beschiftigt Fliihrungskréfte? Wie gehen sie mit
den taglichen Herausforderungen um? Wie reagieren
sie auf aktuelle Trends und Entwicklungen? Hern-
stein begann 1999, mit dem Hernstein Management
Report Antworten auf diese Fragen zu erheben.

Bereits die Themenauswahl spiegelt wider, wie sehr
Digitalisierung und der Einzug technologischer
Hilfsmittel die Arbeitswelt verdndert haben. In den
Archiven des Hernstein Instituts finden sich fast
steinzeitlich anmutende Fragen. So wurde in einer
Ausgabe Anfang der 2000er-Jahre u. a. der Einfluss

Mag. Isabelle Maurer ist
Projektverantwortliche

fiir den Hernstein von ,.e-Technologien“ auf die Arbeit der Fithrungs-
Man;gen;ent Report kréfte analysiert. Abgefragt wurde etwa das Vorhan-
aus dem team

Marktkommunikation densein eines Internetanschlusses — allein die Frage
und Innovation. lasst uns heute schmunzeln.

Vor gar nicht allzu langer Zeit

Wie viele E-Mails, denken Sie, wurden Anfang der
2000er-Jahre versendet? Der Hernstein Management
Report erhob 2001, dass Fithrungskréfte ca. 15 (!)
Mails pro Tag verschickten und ebenso viele erhiel-
ten. Eine Zahl, von der jede Fithrungskraft heute
wohl nur trdumen kann. Mit héherer Mail-Frequenz

. D .
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und steigendem Tempo hat sich auch die Stress-
belastung verandert. Fragestellungen rund um die
Themen Gesundheit, Stress und Belastung, Burn-out
und Life-Balance tauchen immer wieder auf. Klassi-
sche Fiihrungsthemen, die 6fters wiederkehren, sind
Motivation, Verhandlungsfiihrung, Karriereplanung
oder die Entwicklung der Fiihrungskrifte.

Neben dem Menschen in der Organisation wird bei
der Erhebung auch das Unternehmen als System
betrachtet. Fragen, die in diesen Bereich fallen, sind
etwa jene zu Change-Management und Kultur-
verdnderungen sowie zum Umgang mit Fehlern
bzw. zu Innovation. 62 % der Fiihrungskrafte stimm-
ten 2017 der Aussage zu, dass der Markt vermehrt
Innovationen und Kreativitét fordere. Der Stellen-
wert von neuen Ideen hat sich im Lauf der Zeit
kaum verdndert: Bereits 2005 befanden 69 % der
damals Befragten in Osterreich, Deutschland und
der Schweiz Innovationen fiir wichtig.

Von der Fragestellung zum Report

Das Team von Hernstein legt seinem Partner fiir die
Untersuchung, Gerd Beidernikl, Geschaftsfithrer
des Befragungsinstituts vieconsult, ausgewéhlte
aktuelle Themen vor. In einem gemeinsamen Work-
shop analysiert und priift der Meinungsforscher
die definierten Topics. Dann hebt er einen ersten
Fragebogen aus der Taufe, der in einem iterativen
Prozess feingeschliffen wird, bevor er online geht.
,Der Fragebogen soll interessant beim Ausfiillen
und erkenntnisreich in der Auswertung sein®, so
Gerd Beidernikl. Nach etwa 2 Wochen, in denen die
Antworten einlangen, gilt es, diese zu filtern und



zu analysieren. Schlief3lich werden die einzelnen
Reports ausgearbeitet. Dabei werden die wichtigsten
Erkenntnisse, Querverbindungen und spannende
Hypothesen gebiindelt. Hernstein veroffentlicht die
Management Reports dann gestaffelt iiber den Rest
des Jahres.

Meinungsplattform fiir Filhrungskrafte

Gerd Beidernikl sieht in der Studie mehr als nur
eine Erhebung: ,,Der Hernstein Management Report
ist eine Meinungsplattform fiir Fiihrungskrafte.“
Diese sind dabei eingeladen, Herausforderungen der
Flihrung zu reflektieren und mit anderen Fithrungs-
kraften zu teilen. Die Endergebnisse der jahrlich
meist 6 Reports regen immer wieder zum Nachden-
ken und Diskutieren an. Im Gegensatz zu wissen-
schaftlichen Fachpublikationen ist diese Studie eine
unmittelbare Antwort aus der Welt der Fithrungs-
kréfte. Oder, wie Gerd Beidernikl betont: ,Es geht
nicht um akademisches Grundlagenwissen, sondern
um Feedback aus der Fiihrungspraxis fiir die Fiih-
rungspraxis. Das macht die Studie so spannend und

stets aktuell.“

HERNSTEIN MANAGEMENT REPORT

Der Hernstein Management Report ist die grof3te regelmaRig durch-
geflihrte Studie fur Fihrungskrafte im deutschen Sprachraum. Der
erste Report wurde 1999 veroffentlicht. Anfangs wurden halbjahrlich
450 (spater 300) Geschaftsfihrerinnen und Geschaftsfihrer von
GroRbetrieben in Osterreich, Deutschland und der Schweiz in per-
sonlichen Interviews befragt. 2014 bernahm das Befragungsinstitut
vieconsult (Leitung Gerd Beidernikl) die Durchfiihrung, seitdem
findet die gesamte Untersuchung online statt.

== 1-mal jahrlich (seit 2007)

= Ca.1.500 Fihrungskrafte in Osterreich und Deutschland

== Online-Fragebogen

- \eroffentlichung in Form von 6 Teilberichten jahrlich

Insights

ERSHIP-THEMEN
DER ZEIT"

fragt: Isabelle Maurer im
nterview mit Eva Woska-Nimmervoll

Was bringt Hernstein diese aufwendige jdhrliche
Befragung?

Zu wissen, was Fithrungskréfte bewegt, ist fiir uns
als fithrenden Leadership-Entwickler enorm wich-
tig, dazu braucht es den direkten Kontakt. Wenn
wir die Fithrungskréfte zu bestimmten Themen
befragen, wirkt dies als Impuls, sich damit aus-
einanderzusetzen. Mit den verdffentlichten Reports
bieten wiederum die Ergebnisse Gesprachs- und
Diskussionsbasis fiir alle. Entspricht meine Wahrneh-
mung der allgemeinen Meinung? Wie lauft das bei
uns? Und was kann ich mir daraus fiir meine Arbeit
mitnehmen? Die Reports sind ein Puzzlestein im
Management-Baukasten, damit Fithrungskréfte in
ihrer Pole-Position bleiben.

Wie haben sich die Themen im Hernstein
Management Report entwickelt?

Einige Themen, die Fiihrungskréfte in der Vergan-
genheit beschiftigt haben, haben sich komplett ge-
wandelt. Wie etwa die erwdhnten ,,e-Technologien®.
Die Digitalisierung — vom Smartphone iiber die
permanente Erreichbarkeit bis hin zu Social Media
—hat unsere Arbeitswelt von Grund auf verandert.
Das spiegelt sich auch im Hernstein Management
Report bei Themen wie Gesundheit, Life-Balance
und Burn-out wider. Andererseits gibt es regelrechte
Dauerbrenner, die ihre Wichtigkeit und Brisanz stets
behalten, wie Karrierefiihrung und Motivation.

Wie kommen Sie auf die neuen Themen?

Es gehort zu unserem Daily Business, dass wir bei
Leadership-Themen immer am Puls der Zeit sind.
Dementsprechend ist das gesamte Team des Instituts
eingeladen, interessante Topics — auch abseits des
Mainstreams — einzubringen. Oft kommen Inspira-
tionen im Zuge der Zusammenarbeit mit unserem
Trainernetzwerk oder bei Kundenterminen zur
Sprache. Oder sie fallen uns in den Medien auf. Ich
sammle und analysiere alle Ideen, die wir in einem
gemeinsamen Brainstorming filtern und als unsere
Kernthemen fiir die 6 Reports festlegen.
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LEITARTIKEL

IM GESPRACH
BLEIBEN -
IN JEDER PHASE

Jede und jeder in Threm Unternehmen befindet sich in einer
anderen Phase des Mitarbeiterzyklus (mehr zum Thema in der
Cover-Story ab Seite 12). Die Kunst, Menschen im Team zu
halten, liegt darin, wie gut es uns gelingt, sie in den jeweiligen
Phasen abzuholen. Das mag aufwendig klingen, aber Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter danken es mit ihrer Loyalitét, ihrem
Engagement, ihren Ideen und letztlich mit ihrer Zeit, die sie dem
Unternehmen zur Verfligung stellen.

Sie konnen von Anfang an viel dazu beitragen, dass sich jene
Menschen bewerben, die zu Threm Unternehmen passen.
Prasentieren Sie sich und das Unternehmen, wie Sie wirklich
sind. Machen Sie kein Geheimnis daraus, worauf Sie besonderen
Wert legen. Bei der Integration schaffen Sie die Basis fiir die
Verweildauer der Mitarbeitenden im Unternehmen. Wie gut

es der Fithrungskraft gelingt, die Stérken der Mitarbeitenden

zu nutzen, wird ausschlaggebend dafiir sein, wie sehr sie sich
einbringen konnen und wollen. In der Wachstumsphase wéchst
das Vertrauen: Voneinander lernen, sich weiterentwickeln, Fehler
machen diirfen und daraus lernen sind hier zentrale Elemente.
In der Reifephase konnte sich Langeweile einschleichen — weil
sich neben Erfahrung auch Routine aufgebaut hat. Jetzt gilt

es, neue Entwicklungsperspektiven zu eréffnen. Wenn Sie im
Gesprach mit den Mitarbeitenden bleiben, werden Sie den
Zeitpunkt dafiir nicht verpassen. Im besten Fall hat man so die
Sattigungsphase und damit eine Trennung ausgespart.

Kommt es doch zu einem Ausstieg, sprechen Sie noch einmal offen
mit der Person, die das Unternehmen oder die Abteilung verlasst.
Es ist gerade bei einem Abschied oft nicht das Was, sondern das
Wie, das sauer aufstof3en kann. Sogar nach einer Trennung sollte
der oder die ehemalige Mitarbeitende gut iiber das Ex-Unterneh-
men sprechen — das lockt wieder die richtigen Neuen an.

Michaela Kreitmayer
ist Leiterin des
Hernstein Instituts.
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Wartet

hinter jedem
Karrieregipfel
ein neuer?

VOM WACHSEN
UND WERDEN

Wie Sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Weitsicht entwickeln

NINA EIBL-HAUSLEITNER

Er will diesen Job — seinen Traumjob. Er ist nervos,
fiihlt sich aber gut. Er ist bereit. Und piinktlich.

Er klopft an. Eine Assistentin bittet ihn, kurz draufsen
Platz zu nehmen — die Chefin sei noch beschdftigt.

Kein Problem. Er hat ja den Hernsteiner zum Lesen da-
bei. 5, 10 Minuten vergehen, mehr als eine Viertelstun-
de. Einen Artikel wird er jetzt noch lesen und dann ...

Wie wiirden Sie sich jetzt fithlen? Vermutlich wollen
Sie jetzt am liebsten wieder gehen. Oder Sie sind zu-
mindest verunsichert, ob Sie hier willkommen sind.
Wer sich fiir einen Job bewirbt, ist im Normalfall
hoch motiviert. Die Fiihrungskraft miisste nur
schaffen, diese Motivation aufrechtzuerhalten. Das
Gefiihl, dass niemand auf einen wartet, dampft
jedoch bereits vorher die Euphorie. Dabei fragt

sich jede Fithrungskraft: Wie schaffe ich es, dass in
meinem Team alle engagiert und gerne arbeiten?
Wie verhindere ich, dass die Besten gehen oder in-
nerlich kiindigen? Wie erhalte ich das Engagement
bei jenen, die schon lange im Unternehmen sind?

Die Strategie der HR-Abteilung beginnt lange davor
mit dem Personalmarketing und der qualitativen
Mitarbeiterbedarfsplanung. Auch fiir Sie als Fiih-
rungskraft ist es wichtig, sich mit Fragen wie diesen
auseinanderzusetzen: Welche Skills (fachliche und
andere) miissen Mitarbeitende fiir welche Stellen
erfiillen? Welche Karriere- und Entwicklungspfade
gibt es? Beim Recruiting versuchen Unternehmen,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden und zu
gewinnen, die nichts Geringeres tun, als die Zukunft
des Unternehmens mitzugestalten. Personalfach-
leute stellen dazu vielfaltige Auswahlinstrumente
zur Verfiigung, aber es liegt meist an den durch-
fiihrenden Fithrungskréften, wie professionell

der Auswahlprozess ablduft. Denken Sie daran:
Mitarbeiterauswahl und -entwicklung ist Sache der
direkten Fiihrungskraft.

Was kénnen Sie als Fithrungskraft nun tun?
Mogliche Antworten finden sich im Konzept der
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lebenszyklusorientierten Mitarbeiterentwicklung
(nach Anita Graf, siehe Buchtipp).

In der Einstiegsphase kommt die Mitarbeiterin oder
der Mitarbeiter neu ins Unternehmen, kehrt aus
der Karenzzeit zuriick oder wechselt in eine neue
Position. Er oder sie lernt das Team kennen, passt
sich an und sozialisiert sich in der neuen Kultur.
Ziel dieser Phase ist, das qualifizierteste Teammit-
glied aufzunehmen und optimal zu integrieren.
Laut Studien ist die Wahrscheinlichkeit einer
Trennung in den ersten 12 Monaten nach Eintritt
am hochsten. Unter- oder Uberforderung bzw. zu
wenig Aufmerksamkeit und Wertschétzung seitens
direkter Fithrungskréfte konnen bereits innerhalb
der ersten 2 Wochen zu einer innerlichen Kiindigung
fiihren. Wenn Sie hier ,,sparen“, zahlen Sie spater
drauf — mit Kosten fiir schlechte Leistung, fehlen-
des Engagement bis hin zur Trennung. Die direkte
Fiihrungskraft muss ab der Unterzeichnung des
Dienstvertrags prasent sein.

Ist die Mitarbeiterin, der Mitarbeiter erfolgreich
integriert, beginnt die Wachstumsphase. Er oder sie

gy ctabliert sich in der Funktion, baut Kompetenzen

BUCHTIPP

Anita Graf: Lebenszyklusorientierte Personalentwicklung. S. 265 ff.-
In: Norbert Thom/Robert J. Zaugg (Hrsg.): Moderne Personalent-
wicklung. Mitarbeiterpotenziale erkennen, férdern und entwickeln.
Wiesbaden, 20083,
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und Fahigkeiten aus, erweitert das persénliche
Netzwerk, optimiert Abldufe und wéchst in seinem
oder ihrem Umfeld. Wesentliche Kernthemen sind
Lernen, Entwicklung und Karriereplanung. In der
Regel sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
dieser Phase engagiert und wollen ihr Bestes geben.
Wie intensiv die direkten Fiihrungskréfte nun mit
ihnen kommunizieren, beeinflusst enorm ihre Leis-
tungsbereitschaft.

In der Reifephase endet das schnelle Entwickeln.
Routine macht sich breit. Karriereziele wurden
erreicht. In dieser Phase steigt die Gefahr, dass

sich erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
distanzieren, innerlich kiindigen, ausbrennen, sich
unter- oder {iberfordert fiihlen, nicht mehr enga-
giert arbeiten und im schlimmsten Fall sogar krank
werden. Wichtige Themen sind hier die Mitarbei-
terbindung, der Erhalt der Leistungsfahigkeit und
Gesundheit, das Bereitstellen von neuen Herausfor-
derungen sowie Lernchancen innerhalb bestehender
Funktionen und Aufgabenbereiche. Bis zum Hohe-
punkt der Karriere planen die meisten Unternehmen
strategisch die Entwicklung der Mitarbeitenden.
Wenn der Fithrungskraft allerdings der gesamte
Zyklus bewusst ist, kann sie schon friiher weitere
Schritte planen, lange bevor jemand in ein Burn-out
schlittert.

Fallt die Leistung weiter, befindet er oder sie sich in
der Sattigungsphase. Professionelles Fithrungsver-
halten bedeutet, zu hinterfragen, wie diese Situation
eintreten konnte. Und welche Losungsmoglichkeiten
fiir eine Riickkehr in die Wachstums- oder Reife-



\ \. ©
Mitarbeiterzyklus

phase gegeben sind. Die Fithrungskraft muss ent-
scheiden konnen, ob ein Austritt unumgénglich oder
ein Stellenwechsel eine Alternative ist.

Er hat den Artikel fertig gelesen. Er steht auf, klopft
an und tritt ein. Hoflich, aber bestimmt teilt er der
Assistentin mit, dass er jetzt geht, falls der Termin
nicht zustande kommt. In diesem Moment kommt
eine Dame zur Tiir herein — seine vielleicht zukiinftige
Chefin. Sie bittet ihn sofort in ihr Biiro. Endlich kommt
es zum erwarteten Vorstellungsgesprdch. Sie entschul-
digt sich fiir die Wartezeit. Und setzt ldchelnd hinzu:
,,Geduld und die Bereitschaft, unklare Situationen
angusprechen, sind Eigenschaften, die Sie fiir diesen
Job gut brauchen kénnen — und die haben Sie mir
bereits bewiesen.“
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Im Unternehmen werden Talente fir uns A
sichtbar, wenn sie nicht nur tberdurchschnittlich
qualifiziert sind, sondern Kultur und Werte unseres \‘ \
Unternehmens vorbildlich reprasentieren, mehr \
: Verantwortung Ubernehmen wollen und mit den
Anforderungen besser zurechtkommen als andere.
Wir entwickeln sie gezielt mit einem fir die jeweilige A8
4 Person maRgeschneiderten High-Potential-Programm.
Unsere unternehmensinterne Akademie unterstitzt
lebenslanges Lernen und férdert das Bild unseres
Unternehmens als attraktiver Arbeitgeber. Um Talente
zu finden, besuchen wir Unternehmensmessen, bieten
Dissertationsstellen an und haben kirzlich unsere
Lehrlingsoffensive neu Uberarbeitet.

Martina Bauer,
Personalentwicklung & Assistentin der Personal-
leitung, Traktionssysteme Austria GmbH

WIE FINDEN UND
HALTEN SIE TALENTE?

A

Erfahrungsschatz: 4 Fihrungskrafte verraten,
wie sie zu guten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern kommen
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Wir méchten auch diejenigen flr unser
Unternehmen begeistern, die noch gar nicht auf der
Suche nach einem Job sind. Daher veranstalten wir
beispielsweise ein Sommerprogramm fur Schilerinnen
und Schuler mit Schwerpunkt Digitalisierung und
Innovation. Unsere wichtigsten Botschafter sind unsere
eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Um Talente
zu gewinnen und zu binden, missen wir aufzeigen,
welche Méglichkeiten sich bei uns ergeben: spannende
Projekte mit Kolleginnen und Kollegen aus anderen
Landern, interne Entwicklungsprogramme sowie Kurz-
und Langzeitaufenthalte an unseren Standorten
weltweit.

Die wesentliche Herausforderung im HR
Development ist immer dieselbe: die richtigen
Menschen zur richtigen Zeit im richtigen Job zu haben.
Wie das gelingt? Bei allen Bemihungen in Richtung
individueller Karriereplane, Aus- und Weiterbildung,
Work-Leisure-Balance, Arbeitszeitflexibilisierung,
verninftiger Benefits etc.: Es geht darum, dass die
Menschen das tun, was ihnen Freude bereitet, was sie
anspornt, was ihnen leicht von der Hand geht und
woflr sie gute Energie aufbringen.

Kultur und Werte sind zentrale Faktoren: bei
der Ansprache méglicher Kandidatinnen und
Kandidaten, bei der Kommunikation entlang des
/ Entscheidungsprozesses, im Onboarding und in der
Weiterentwicklung im Job. Als Unternehmen missen wir
unsere Vision und Mission klar ausdriicken und daraus
fur die Kandidatin, den Kandidaten einen Sinnbezug
herstellen. Dieser ist auch ausschlaggebend bei der
Bindung von Talenten. Nur so kann eine Organisation
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf dem Weg von
Veranderungen oder Herausforderungen mitnehmen. |
Auch Verantwortung zu delegieren sehe ich als
Schlusselfaktor fir Motivation und damit fur die
langerfristige Bindung von Talenten.




WELCOME ON BOARD

Wie der Software-Spezialist SQS seine Neuen ins Boot holt

EVA WOSKA-NIMMERVOLL
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Wie soll Teamgeist aufkommen, wenn die Leute
einer Abteilung in alle Welt verstreut sind und
einander kaum jemals sehen? Wo neue Arbeitsfor-
men, flache Hierarchien und digitales Nomadentum
aufeinandertreffen, ist Teambuilding besonders
schwierig. Umso wichtiger ist es, bereits in der
ersten Phase der Zusammenarbeit die raren per-
sonlichen Treffen dafiir zu niitzen.

Der Software-Spezialist SQS ist
bedacht darauf, seine Rookies, also die

Neuen, moglichst friih ins Team einzugliedern.
Anderswo werden Neuzugénge ein paar Tage vor
dem ersten Arbeitstag von der Personalabteilung
kontaktiert. Bei SQS hingegen beginnt das Onboar-
ding mit Vertragsunterzeichnung. Daphne Dass,
HR Consultant bei SQS, erkléart: ,,Oft vergehen noch
1 bis 2 Monate, bis jemand zu arbeiten beginnt.
Doch wir binden ihn oder sie sofort mit ein.“ Die
Neuzugénge erhalten Zugang zu einer Online-Platt-
form. Dort werden sie mit einer Welcome-Message
des Managers begriif3t und eingeladen, alle nétigen
Formulare auszufiillen. Ist die Biirokratie erledigt,
stehen den Rookies gleich viele Informationen zur
Verfiigung: ,,Sie konnen sich schon ein Bild davon
machen, was sie in der ersten Arbeitswoche erwar-
tet.“ Auch das Team stellt sich online vor. ,Wenn
man dann das eine oder andere Gesicht schon
kennt, féllt der Einstieg ins Unternehmen leichter,
so Daphne Dass.

Ein Programm fiir die Rookies

Die Neueinsteigerinnen und -einsteiger bei SQS —

5 bis 15 Personen jahrlich — haben homogene Job-
profile, entstammen aber verschiedenen Nationen
und bringen unterschiedliche Berufserfahrung mit.
Viele kommen direkt von der Universitéit. ,,Die neu
eintretenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
werden bei uns sehr gefordert“, sagt Daphne Dass.



Nach ein paar Wochen Einschulung in der Zentra-
le arbeiten sie bereits selbststdndig an Projekten
irgendwo in Osterreich oder auch im Ausland.
,2Dann haben wir von HR kaum noch Kontakt zu
ihnen.“ Doch laufende Riickmeldungen und Aus-
tausch sind gerade in dieser Phase enorm wichtig.
Nur mit intensiver Kommunikation gelingt es, die
Verbundenheit der Rookies mit dem Unternehmen
zu starken. Darum hat sich die HR-Abteilung von
SQS ein besonderes Programm einfallen lassen:
die Rookie Community. Vierteljghrlich treffen die
Rookies — also all jene, die noch nicht ldnger als
ein Jahr im Unternehmen sind — zusammen.

,Sie lernen einander kennen und tauschen ihre
Erfahrungen aus. Davon profitieren sie auch im
Tagesgeschaft”, ist Daphne Dass iiberzeugt.

Der Vormittag eines Rookie-Treffens ist Vortragen
und Gruppenarbeiten zu fachlichen Themen
gewidmet. Fiir neue Mitglieder gibt es eine Be-
griiBungszeremonie, wéahrend jene, die bereits

ein Jahr in der Community sind, Abschied nehmen.
Nach dem gemeinsamen Lunch steht der Fun-Faktor
im Vordergrund, beispielsweise mit einem Besuch
bei Madame Tussauds, einem Exit-the-Room-Event
oder dem Besuch der Schlumberger Kellerwelten.
Bei all diesen Aktivitéten ist jemand aus dem Ma-
nagement mit von der Partie. Im ungezwungenen
Rahmen féllt es leicht, Beriihrungsédngste gegeniiber

MAG.
DAPHNE DASS,

HR Consultant bei der
SQS Group Manage-
ment Consulting, ist in
Osterreich und Deutsch-
land fur das Recruiting
und das Onboarding
der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter
verantwortlich.

SQS GROUP
MANAGEMENT
CONSULTING

Die Beraterinnen

und Berater der SQS
Group Management
Consulting sind auf IT-
Business-Lésungen und
Projektmanagement
spezialisiert. Sie imple-
mentieren IT-Projekte
fur Unternehmen mit
Schwerpunkt Finanz-
dienstleistungen und
Versicherungen in ganz
Europa. Seinen Ursprung
hat das Unternehmen
in Wien: 1997 gegrindet
als TRITON Unterneh-
mensberatung GmbH,
ist es seit 2007 Teil der
international agieren-
den SQS-Gruppe (rund
5.000 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter). Heute
sind von Osterreich aus
80 Beraterinnen und
Berater (darunter auch
die Grinder) weltweit
unterwegs.

Bei ,Great Place to Work”
wurde SQS MC 2018 zu
einem der besten Arbeit-
geber Wiens gekdrt.

Vorgesetzten abzubauen. Daphne Dass: ,,Die Rookies
sollen spiiren, dass man auch Erfahrene im Team
jederzeit ansprechen kann.“ Die Hemmschwelle,
sie spater mit Fragen zu kontaktieren, ist damit
geringer. ,In unserem familidr gepréagten kleinen
Unternehmen ist es uns wichtig, auf Augenhdhe zu
kommunizieren.“

Im ersten Jahr steht den Neuen ein Projekt-Coach,
also ein erfahrenes Teammitglied, das die Projekte
gut kennt, zur Seite. Ein Coach ist besonders hilfreich,
wenn der Projekt-Arbeitsplatz in einem anderen Land
ist, wie Daphne Dass meint: ,,Coaches kennen Land
und Leute und wissen, wie die Kundinnen und Kunden
vor Ort ticken. Das gibt den Neuen Sicherheit.*

Bei den Awards ,,Great Place to Work" in Athen wurde
das Onboarding von SQS kiirzlich als European Best
Practice ausgezeichnet. Kein Wunder, dass die ge-
samte SQS-Gruppe das preisgekronte Programm aus
Wien fiir die New Joiner Community (das gruppen-
weite Einstiegsprogramm fiir neue Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter) iibernehmen will.
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SAG BEIM ABSCHIED

SAUBER SERVUS

Harald Schmid tber die Kunst des Kiindigens im Gesprach

mit Eva Woska-Nimmervoll

Geplanter Personalabbau ist meist gut vorbereitet.
Auch die Kommunikation ist durchdacht. Die Tren-
nung von einzelnen Personen wegen Minderleis-
tung oder sozial nicht addquaten Verhaltens ist ein
viel schwierigeres Thema fiir Fithrungskréfte. Die
betroffenen Personen waren oft schon iiber Jahre
auffillig oder hatten Unterstiitzung gebraucht. Doch
die Flihrungskraft hat all die Zeit geschwiegen — und
spricht dann plétzlich eine Kiindigung aus. Das ver-
steht niemand und fithrt zu Angst und Unsicherheit.
Vor allem bei jenen, die bleiben.

Eine Beziehung zu beenden ist in jedem Fall besser,
als eine ungliickliche Beziehung weiterzufiihren.
Dass eine Seite die Zusammenarbeit aufkiindigt,
ist vollig legitim, aber das Wie ist entscheidend.
Ein Personalverantwortlicher, der Tausende Mit-
arbeitende freisetzen musste, sagte einmal zu mir:
JEinen Mitarbeiter zu verlieren muss nicht heil3en,
einen Menschen zu verlieren.“ Genau darum geht
es im professionellen Trennungsmanagement. Eine
Kiindigung soll arbeitsrechtlich sicher und trotz-
dem fair und sauber verlaufen, im Idealfall ist eine
Trennung einvernehmlich.

Selbst wenn die Fithrungskraft denkt: ,Das wird
schon wieder“, spiiren die betroffenen Personen,

dass etwas nicht stimmt. Ich méchte Fithrungs-
kréafte dafiir sensibilisieren, frith und konkret
anzusprechen, wenn etwas nicht passt, und genau
zu formulieren, was sie erwarten. So geben sie den
Betroffenen die Chance, etwas an ihrer Arbeitsweise
oder an ihrem Verhalten zu dndern. Jeder Konflikt,
der nicht thematisiert und l6sungsorientiert be-
arbeitet wird, eskaliert irgendwann. Meistens zum
schlechtesten Zeitpunkt und mit einem Scherben-
haufen als Ergebnis.

Das Team leidet darunter, die anderen fragen sich,
warum sie sich noch engagieren sollen, wenn
scheinbar toleriert wird, dass jemand nachlésst. Es
kann passieren, dass dann diejenigen, die gut sind,
die man behalten will, kiindigen. Oder die betrof-
fene Person inszeniert einen Mobbing-Fall. Nicht
selten wird sie tatsdchlich gemobbt oder zumindest
geschnitten. Sie verbreitet negative Stimmung und
zieht andere mit hinunter.

Der Druck im Team steigt: Bin ich der oder die
Néchste, wenn ich nicht funktioniere? Wer macht
jetzt die Arbeit? Das muss gekldrt werden. Fiih-
rungskraften ist nicht bewusst, wie sehr sie in
solchen Situationen unter Beobachtung stehen.
Unternehmen investieren extrem viel ins Recruiting
oder ins Marketing, um die Arbeitgebermarke zu
starken. Vielen ist aber nicht bewusst, wie wichtig



Trennungsmanagement fiir das Employer Branding
ist: Hier zeigt sich die echte, gelebte Unternehmens-
kultur.

Was ist so schwierig daran, jemanden zu kiindigen?
Immer wird der moralische Aspekt genannt. Fiih-
rungskrafte wissen ja, dass sie jemanden aus seinem
sozialen Umfeld reiBen und ihm sein Einkommen
nehmen. Ich glaube, viele haben einfach ein
schlechtes Gewissen, weil sie nicht schon viel frither
Probleme angesprochen haben. Und natiirlich weif3
man nie, wie jemand darauf reagiert. Man muss
damit rechnen, dass der oder die Betroffene vor

den Kopf gestof3en ist. Nach den vielen Kiindigun-
gen, bei denen ich dabei war, hat noch nie jemand
gesagt: ,Danke, das war die richtige Entscheidung.
Oft stellt sich aber heraus, dass jemand bereits selbst
iiberlegt hat, zu kiindigen. Hier war nur die Frage:
Wer macht den ersten Schritt? Wichtig ist, dass man
den Menschen zur Seite steht und mit ihnen klart,
wohin die Reise nun gehen kann. Outplacement
kann eine Losung sein; wir begleiten Menschen
nach der Kiindigung bei der beruflichen Neuorien-
tierung. In den meisten Féllen gelingt der berufliche
Wiedereinstieg.

MAG. HARALD
SCHMID

ist Berater, Fihrungs-
krafte-Coach, Mediator
und Trainer und
Uberzeugt, dass man
auch Trennungen
konsequent und trotzdem
fair gestalten kann.

»~DEN UNTERNEHMEN FEHLT
ES OFT AN FANTASIE"

Alexander Norman findet, dass oft
zu unbedacht gekindigt wird.

Warum raten Sie von Kiindigungen ab?

Man hat ja viel investiert in eine Mitarbeiterin oder
einen Mitarbeiter. In manchen Unternehmen dauert
es 3 Jahre, bis jemand voll eingearbeitet ist und

100 % zur Performance beitragt. Kann man es sich
leisten, diese Investition einfach abzuschreiben?

Welche Alternativen gibt es?

In einigen Fallen konnte die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter in einem anderen Bereich des Unter-
nehmens eingesetzt werden, wo die jeweiligen
Fahigkeiten gebraucht werden. Manche kénnten
selbststdndig weiterarbeiten. Oder es findet sich ein
neuer Job bei einer Geschiftspartnerin oder einem
Geschéftspartner. Den Unternehmen fehlt es oft an
Fantasie oder auch an Willen. Auch der Betriebsrat
kann hier unterstiitzend wirken. Fiir die Digitalisie-
rung sind Altere oft nicht ausgebildet; dann werden
sie in die Wiiste geschickt und durch Junge ersetzt.
Wichtig wére, ihnen rechtzeitig eine Chance zu ge-
ben, sich auf die neuen Entwicklungen einzustellen,
beispielsweise mit Zusatzausbildungen. Fiir andere
Altere konnte Teilzeit eine Option sein.

DR. ALEXANDER NORMAN
ist Wirtschaftsjurist und Karriereberater,
Coach und Trainer und auf Newplacement

und Outplacement spezialisiert.
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AUSGEDIENT?

Uber den Tellerrand: Wie man den
Lebenszyklus von Alltagsgegenstanden
sinnvoll verlangert

EVA WOSKA-NIMMERVOLL

Im Badezimmer Thres Hotelzimmers liegt eine
kleine eingepackte Seife. Sie bleiben nur eine Nacht,
werden sich also vielleicht 2- oder 3-mal die Hiande
damit waschen. Reichen wiirde sie jedoch fiir ein
paar Tage. Aber wer nimmt schon eine angefangene
Seife mit nach Hause? Mit Bedauern lassen Sie sie
bei Ihrer Abreise am Waschbeckenrand liegen. Sie
wird im Mill landen. Was fiir eine Verschwendung.
Noch dazu, wenn man bedenkt, dass in vielen
Landern wegen mangelnder Hygiene Infektionen
wie Cholera noch immer zahlreiche Menschen-
leben kosten. Nur 30 Sekunden Hdndewaschen mit
Seife geniigen, um die meisten Keime abzutéten.
Allerdings kénnen sich Menschen in Entwicklungs-
landern oft keine Seife leisten.

Die Organisation Clean the World hat sich die-

ser Problematik angenommen und es sich zum

Ziel gesetzt, Seifenreste aus Hotels zu sammeln,
aufzubereiten und dort hinzubringen, wo schlechte
sanitire Bedingungen herrschen, also in Kriegs- und
Katastrophengebiete. Bei der Verteilung der Seifen
arbeitet die NGO mit World Vision und Arzte ohne
Grenzen zusammen. Aber auch Wiener Hotels
helfen mit: Im Novotel Wien City wurden vergan-
genes Jahr mehr als 500 Seifenstiicke fiir den guten
Zweck ,sichergestellt“. Insgesamt wurden bereits
44 Millionen Tonnen Seife von Clean the World in
Entwicklungslandern verteilt.
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MAG. EVA
WOSKA-NIMMERVOLL

ist Journalistin, Texterin im Bereich
Corporate Publishing und verfasst
Kurzgeschichten. AuRerdem ist

sie Lektorin an der FHWien der WKW
und Schreibpadagogin.

Viele Dinge des alltdglichen Lebens, die ihren
Lebenszyklus eigentlich bereits abgeschlossen
haben, konnen wiederverwertet werden. Auch
in vollig anderen Bereichen — alles nur eine
Frage der Kreativitdt. So wird beispielsweise

in Wien fleiBig upgecycelt: Unter dem Motto
,Trash ist fesch” produziert eine Abteilung des
Demontage- und Recycling-Zentrums (DRZ) aus
alten Elektrobauteilen stylische Design-Objekte
—von der Kette aus Drahten bis zum Tisch aus
Waschmitteltrommeln. Und in der Stumpergasse
entwirft, baut und verkauft die Kiinstlerin Felis
Loyata in ihrem Atelier Schmuck, Objekte und
Kleidungsstiicke aus Materialien wie Kabelbindern,
Disketten und Tastaturen.

Das Tolle daran: Wir alle kdnnen mit ein bisschen
Geschick aktiv werden und Altstoffen neues Leben
einhauchen - Video-Tutorials und Inspirationen

fiir kreatives Recycling gibt es online ohne Ende.
Und wer selbst nicht genug Material dafiir hat, wird
bestimmt auf dem Flohmarkt fiindig.

MEHR ZUM THEMA

https://cleantheworld.org
www.trashdesign.at
www.facebook.com/LoyatalLand



DAS LEBEN
ALS MOSAIK

Mein Blick in die Zukunft: Warum Brlche,
Springe, Ecken und Kanten in Lebenslaufen
des Jahres 2028 erwiinscht sind

VERENA ASENBAUM

Im Jahr 2028 sind Lebenslédufe bunter, vielfaltiger
und abwechslungsreicher. Jeder und jede gestaltet
ein eigenes Bild von Karriere aus vielen Puzzle-
teilen. So entsteht ein Mosaik aus unterschiedlichen
beruflichen Stationen: Jobwechsel, ein Sprung

von einer Fiihrungs- zu einer Fachfunktion, eine
Verschnaufpause in Form einer Auszeit usw. Eines
haben viele Karrierestationen gemeinsam: Es han-
delt sich um sinngebende Aufgaben, interessante
Projekte und viele Freiheiten.

Fielen Mosaik-Lebensldufe 2018 im Recruiting-
Prozess noch aus dem Raster und wurden als
Abweichung vom klassischen Karrierebild nicht gern
gesehen, sind sie heute selbstversténdlich. Gerad-
linig war gestern. Eine Karriereleiter Stufe fiir Stufe
zu erklimmen, ist nur noch eine Moglichkeit unter
vielen. Die Unternehmen haben in der Zwischenzeit
realisiert, dass es neue Wege bei der Gestaltung von
Karriereverldufen braucht. Individualisierung steht
im Vordergrund. Briiche im Lebenslauf entstehen.
Wir sind mutiger und wagen Schritte zur Seite. Ein
Richtungswechsel wird als Bereicherung gesehen.
Umbriiche verunsichern, bergen aber Chancen in
sich. Wichtig dabei ist, sich aktiv mit der Situation

Jeder neue Job wird als ein Projekt gesehen, das den
eigenen Stédrken entsprechend gestaltet wird, das sich
an den eigenen Stérken orientiert.

Stéandiger Wandel und zunehmende Flexibilisierung
lassen flache Hierarchien in vielen Unternehmen ent-
stehen. Die Summe der Fithrungspositionen nimmt
ab. Man lasst eine Vielfalt von Karriereformen zu
und nutzt so Talente effizienter. Fachkrifte, die nur
in einem konkreten Bereich ausgebildet sind, werden
kaum noch gesucht. Vielmehr geht es fiir Unterneh-
men darum, anhand von verfiigbaren Talenten und
deren Kompetenzen die passenden Stellen neu zu
definieren. Die Fithrungskréfte schlief3en von den
individuellen Erfahrungen der Talente auf deren
Fahigkeiten und Potenziale und kénnen sie entspre-
chend einsetzen — statt sie auszusieben, nur weil der
Werdegang dem Anforderungsprofil nicht entspricht.

Fiihrungskrafte tun gut daran, die Selbstverant-
wortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
stirken, sie dabei zu unterstiitzen, die eigene Ent-
wicklung selbst in die Hand zu nehmen. Es scheint
vielversprechend, die Ziigel auch mal loszulassen
und die Rolle des Coaches einzunehmen.

VERENA ASENBAUM, BSC

auseinanderzusetzen und diese Umbriiche nicht zu schliel3t derzeit ihr Masterstudium in Betriebswirt-
. e schaft und Wirtschaftspsychologie mit Schwerpunkt
vermeiden, sondern zu nutzen. Das Positive daran: ) ) ) ) )
. . . Personalentwicklung ab. Bei Hernstein arbeitet sie
Sie tragen zur Entwicklung neuer Kompetenzen bei. eng mit Trainerinnen und Trainern zusammen, um

fur Unternehmen mafRgeschneiderte Trainings und
Entwicklungsprogramme zu konzipieren.



WER HAT'S GESAGT?

Jemanden anrufen, raten, googeln
oder es gar selbst wissen - alles ist erlaubt.

Unter allen richtigen Antworten verlosen wir einen Kurzwork-
shop nach Wahl aus dem aktuellen Hernstein Programm.
AulRerdem gibt es 3-mal das Buch ,Jager, Hirten, Kritiker -
Eine Utopie fur die digitale Gesellschaft” von Richard David
Precht zu gewinnen. Geben Sie lhre Tipps bis spatestens

27. Juli 2018 ab: www.hernstein.at

Viel Gliick!

Die richtigen Antworten der letzten Ausgabe: 1c, 2c¢, 3¢, 4c.
Die Gewinnerin des Kurzworkshops der letzten Ausgabe
ist Heide Schwameis von der Kommunalkredit Public
Consulting GmbH. Wir gratulieren herzlich!

Die Fahigkeit eines
Chefs erkennt man
an seiner Fahigkeit,
die Fahigkeiten
seiner Mitarbeiter
zu erkennen.

(O 1a_ Robert Lembke, deutscher TV-Moderator
O 1b_ Norbert Zimmermann, 6sterreichischer Industrieller
O 1c_ Gerd Bacher, ehemaliger Generalintendant des ORF
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Wenn wir uns fur die

anderen interessieren,

interessieren sie sich
U uns.

(O 2a_Richard David Precht, deutscher Philosoph
(O 2b_ Publilius Syrus, rémischer Mimendichter
(O 2c_ Maria Theresia, 6sterreichische Kaiserin

Eine Voraussetzung

flir den Frieden

ist der Respekt vor
dem Anderssein und
vor der Vielfaltigkeit
des Lebens.

O 3a_ John Lennon, englischer Musiker
(O 3b_Bertha von Suttner, dsterreichische Schriftstellerin
(O 3c_ Dalai Lama, religiéses Oberhaupt des tibetischen Buddhismus

Ein dauerndes Werk
bedarf langer Zeit der
Entwicklung.

(O 4a_Honoré de Balzac, franzésischer Romanautor
(O 4b_Frederick Henry Royce, britischer Techniker
(O 4c_ Karl Marx, deutscher Philosoph



MAG.
RENATE SUSS

leitet die Redaktion
der Corporate-
Publishing-Agentur
Egger & Lerch

in Wien.

UNTERNEHMENSKOMMUNIKATION

FUHRUNG IST KEIN
HOLLYWOODFILM

Die Liebenden fallen einander in die Arme, ein inniger Kuss, Happy
End, Abspann. So lauft das in Hollywoodfilmen. Ob Pretty Woman
und ihr reicher Prinz zehn Jahre spiter immer noch gliicklich sind,
wie sie es ertrigt, dass er nie seinen Teller in den Geschirrspiiler
rdumt, und wie prickelnd er es findet, wenn ihre Hornhautfeile am
Badewannenrand liegt, wollen wir gar nicht wissen. Offensichtlich
geféllt es uns, wenn Mérchen mit dem Anfang enden.

Unternehmensfithrung ist allerdings kein Marchen. Umso erstaun-
licher ist es, dass HR-Abteilungen zwar oftmals viel Energie und
Ressourcen in Onboarding-Prozesse stecken, eklatant weniger aber
in Mitarbeiterbindung. Die Betreuung langjéhriger Mitarbeitender
beschrankt sich in vielen Unternehmen auf ein Mitarbeitergesprach
im Jahr, ein paar Fortbildungsmaf$nahmen und die Weihnachtsfeier.

Zahlreiche Studien zeigen, dass die Mitarbeiterzufriedenheit mit
Dauer der Betriebszugehorigkeit abnimmt. Nicht immer liegen
handfeste Griinde vor. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sprechen von einem guten Arbeitsklima, einer Tatigkeit, die sie
interessiert, sie sehen viel Positives und sind doch unbestimmt
unzufrieden. Es fehlt das Prickeln a la Hollywood.

Dem Alltagstrott kann man aber entkommen. Beziehungsratgeber
empfehlen, dem Partner oder der Partnerin regelmalig Aufmerk-
samkeit entgegenzubringen und Gemeinsamkeiten zu pflegen. Wir
empfehlen das auch. Kommuniziert mit euren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern — und zwar herzlich! Stellt nicht theoretische
Strategieabhandlungen in den Fokus eurer internen Kommunika-
tion, sondern die Menschen im Unternehmen.

Wer lange zusammenbleiben will, braucht gemeinsame Geschich-
ten. Das bedeutet zum Beispiel fiir das Mitarbeitermagazin: Ein
Interview, in dem der Vorstandsvorsitzende die Ausrichtung des
Unternehmens personlich erklért, wirkt verbindender als die
Zusammenfassung eines Strategiepapiers. Und Reportagen aus den
verschiedenen Abteilungen sind herzlicher als trockene Aufgaben-
beschreibungen.
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+~WIR BEWEGEN UNS IN
ANDEREN ARBEITSWELTEN"

Dipl.-Ing. Friedrich Schmoll ist ,Captain” der IT im Umweltbundesamt

EVA WOSKA-NIMMERVOLL

Seit 3 Jahren diirfen sich die IT-Expertinnen und
-Experten des Umweltbundesamts bei ihren Be-
sprechungen wie auf der Kommando-Briicke der
,Enterprise” fiithlen: im Star Trek Room, der ganz
der berihmten Serie nachempfunden ist. ,,Damit
signalisieren wir, dass wir bereit sind, uns auf Neues
einzulassen®, erzahlt Friedrich Schmoll, Bereichs-
leiter IT-Losungen und -Services, der fiir die Ge-
staltung des Sitzungsraums einen Airbrush-Kiinstler
beauftragte. Zusétzlich steht der Blue Ocean Room,
eine Lounge fiir kreativen Austausch, zur Verfiigung.
Der Anblick lebensgrof3er Fische auf der Fototapete
bringt Gedanken und Gespréche in Fluss.

DIPL.-ING. FRIEDRICH SCHMOLL

studierte Elektrotechnik-Wirtschaft in Graz mit Spezialisierung auf
Krankenhausmanagement. Als Manager fur eine internationale IT- und
Management-Beratungsfirma hat er internationale Unternehmen bei der
Erarbeitung und Umsetzung von IT-Strategien unterstttzt. Im Jahr 2003
wechselte er als CIO ins Umweltbundesamt.

DAS UMWELTBUNDESAMT

Als eine der bedeutendsten Experten-Institutionen in Osterreich und
einer der fuhrenden Umweltberater in Europa ,steht das Umwelt-
bundesamt fur die Transformation von Wirtschaft und Gesellschaft zur
Sicherung nachhaltiger Lebensbedingungen” (Eigendefinition). Mehr
als 500 Expertinnen und Experten entwickeln Entscheidungsgrundlagen
auf lokaler, regionaler, europaischer und internationaler Ebene. Der
Frauenanteil, auch unter den Fihrungskraften, betragt derzeit 50 %.
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Mit inspirierendem Ambiente will Schmoll ein
Zeichen setzen: ,,Wir sind ein modernes Unter-
nehmen und bewegen uns heute in anderen Arbeits-
welten als frither.”

Jung und international

Das Umweltbundesamt wurde 1985 vom Gesetz-
geber gegriindet und 1999 in die Rechtsform einer
GmbH tberfiihrt. Seitdem ist das Unternehmen fiir
Auftraggeber aus dem offentlichen und privaten
Bereich tatig. 15 Jahre arbeitet Friedrich Schmoll
bereits im Umweltbundesamt: ,Ich bereue keinen
Tag. Der offentliche Bereich, besonders New Public

,,Prototyp entwickeln, ausprobieren
und reflektieren, weiterentwickeln.
Erfolge werden schnell sichtbar.
Und Scheitern ist erlaubt.“

DI Friedrich Schmoll,
Bereichsleiter IT Losungen &
Services im Umweltbundesamt




Management, hat mich immer schon gereizt.“ In die-
ser Zeit hat er den IT-Bereich maf3geblich verdndert:
,Wir haben uns nicht nur zu einem der wichtigsten
IT-Berater fiir Umweltsoftware fiir die 6ffentliche
Verwaltung in Osterreich entwickelt, sondern sind
auch international fiir Kunden tétig.“ Die Anzahl der
IT-Expertinnen und -Experten betrégt mit mittler-
weile go mehr als doppelt so viel wie im Jahr 2003
und die neu Eintretenden gehoren der jungen Gene-
ration an. Sie sind in der Lage, sich im Rahmen der
zunehmend internationalen Projekte auch auf ande-
re Kulturen einzustellen.“ Die IT des Unternehmens
starker international auszurichten, sieht Friedrich
Schmoll zurzeit als eine seiner grof3ten Herausfor-
derungen. In Zypern beispielsweise arbeitet das
Umweltbundesamt derzeit am Aufbau einer Energie-
effizienz-Datenbank, in Jordanien implementiert es
ein neues Abfall-Managementsystem.

Agil statt starr

Seine zweite grofe Aufgabe sieht der IT-Leiter da-
rin, die Agilitét in seinem Bereich zu starken: ,Was
liegt ndher, als Methoden aus unserer Software-
Entwicklung auch fiir das Management zu nutzen?*
So hat er das Daily Stand-up-Meeting, das ist eine
kurze und knackige Besprechung, wie sie bei agilen
IT-Projekten {iblich ist, auch fiir Management-
besprechungen eingefiihrt. Friedrich Schmoll ist
immer auf der Suche nach neuen Zugéngen: ,Es ist
mir wichtig, im Management ein Set unterschiedli-
cher Methoden verfiigbar zu haben.”“ Darum nahm
er auch am Training ,,Fithrung 4.0“ von Robert
Strohmaier teil. Dieser inspirierte ihn, komplexe
Fragestellungen im Alltag schrittweise anzugehen,
statt lange zu planen. Das Prinzip, so wie es auch in
der Software-Entwicklung angewendet wird, lautet:
,Prototyp entwickeln, ausprobieren und reflek-
tieren, weiterentwickeln. Erfolge werden schnell
sichtbar. Und Scheitern ist erlaubt.”

Auch die Gruppendynamik bei Hernstein hat
Friedrich Schmoll besucht, ,,ein Highlight unter all
meinen Schulungen®, erinnert er sich. Dabei wurde
er ermutigt, nicht nur Projektteams unter fachlichen
Gesichtspunkten zusammenzusetzen, sondern auch

Kundenportrat

UND DAS SAGT DER TRAINER

LAgilitat ist eine Haltung - keine erlernbare Technik. Dazu braucht
es Maglichkeiten zum Erforschen, Experimentieren und Uben.

Die Nuggets aus dem Training geben Ideen und Tools fur agile
Experimente, die in der Organisation ihre Wirkung entfalten kénnen.
Auch das Umweltbundesamt erlebt, wie viele Organisationen heute,
Dynamisierung, Digitalisierung, Flexibilisierung, Selbstorganisation
und Vernetzung sowie Diversitat. Dazu gibt es in meinem Training
Ideen, Methoden und Tools.”

MAG. ROBERT STROHMAIER

absolvierte eine Ausbildung zum Milizoffizier und studierte Rechts-
wissenschaften an der Universitat Wien. Weitere Ausbildungen:
Fuhrungskrafte-Curriculum bei CONECTA, Post-Graduate-Management-
Curriculum an der WU Wien sowie systemische Organisationsberatung.
Er war u. a. im UNO-Friedenseinsatz auf Zypern und als Jurist tatig. Seit
2005 ist er Berater, Trainer und Coach mit Schwerpunkt strategische
Kompetenzentwicklung und Transformation.

auf die jeweiligen Personlichkeitstypen der Team-
mitglieder zu achten: ,,Unterschiedlich denkende
und handelnde Teammitglieder sind eine Grund-
voraussetzung fiir High-Performance-Teams*, ist
Friedrich Schmoll iiberzeugt.

Flexibel und familienfreundlich

Die IT des Umweltbundesamts sucht laufend

nach neuen Talenten. ,,Den Sinn in ihrer Arbeit

zu erleben, spielt fiir viele Bewerberinnen und
Bewerber eine grol3e Rolle. Das kommt uns zugute.
Sie bewerben sich bei uns, weil wir an Themen wie
Klimaschutz und Energiewende arbeiten.“ Friedrich
Schmoll sieht auch die Familienfreundlichkeit und
flexible Arbeitszeitmodelle seiner Organisation als
grofdes Plus und war selbst in Elternteilzeit. ,,So hélt
man gute Leute — auch sie griinden eine Familie
oder brauchen mal eine Auszeit.“
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Selbsterfahrung

GUT IM FLUSS
STATT WORKAHOLIC

Die Trainerin Monika Herbstrith-Lappe
fand beim Tauchen das Glick

Einst studierte ich exzessiv Mathematik und Physik.
Damals lief ich vor meinem eigenen Schatten davon:
Um ja nicht zum Nachdenken iiber die Schatten-
seiten meines Lebens zu kommen, stiirzte ich mich
in die Weiten und Tiefen der Naturwissenschaft.
Mein Rekord: 65 Wochenstunden in einem Semester
mit Notenschnitt 1,0. Jeder Erfolg spornte mich an,
mich weiter zu steigern.

Damals gab es den Begriff Burn-out noch nicht.
Erschépfungsdepression nannte man das, was mich
einholte, als ich den Bogen iiberspannte. Also schlug
ich einen anderen Weg ein (Sigmund Freund nennt
ihn ,das innere Ausland erkunden®), auf der Suche
nach meinem Seelenfrieden und Lebensgliick. Als
Tochter eines liebevollen, aber auch strengen Vaters
hatte ich gelernt, mich tiber meine Erfolge und Leis-
tungen zu definieren. Als Physikerin legte ich mir
dann die Affirmation zu: ,,Ich bin kein Photon und
brauche keine Lichtgeschwindigkeit, um zu existie-
ren. Ich lebe auch, wenn ich zur Ruhe komme.*“

Schwerelos iiber Hindernisse hinweg

Wie gut weildt du, was dir guttut? Kennst und nutzt
du deine hochst personlichen Quellen des Ent-
spannens und Auftankens? — Antworten auf diese
Fragen starken das emotionale Immunsystem.

Mir gelingt beim Tauchen ein Perspektivwechsel;

Unter Wasser liebe ich es, mich schwerelos tiber
Hindernisse hinwegzuatmen. Dass ich eine gute
Atemtechnik beherrsche, kommt mir — auch tiber
Wasser — in Form des sprichwortlichen langen Atems
in stressigen Alltagssituationen zugute.

Mit spielerischer Leichtigkeit

Wie kann ich iiber Wasser auch mehr Auftrieb er-
fahren, um meine Ziele mit spielerischer Leichtigkeit
zu erreichen? Mein personliches Rezept: Selbstver-
trauen und Zuversicht, gewiirzt mit Humor. ,,Was
stimmt mich zuversichtlich, dass ich es schaffe?“ ist
tatsichlich die Anti-Stress-Frage. Denn das wirkliche
Problem ist die Grof3e des Problems minus mein
Zutrauen in die Losungsméglichkeiten. Spal und
Heiterkeit ddmpfen die St63e des Lebens.

Ich arbeite nicht viel weniger als in meinen Worka-
holic-Zeiten. Doch Erfolg bedeutet fiir mich heute
nicht mehr Anerkennung von anderen, sondern
meine Freude am Schaffen und Geschafften.

Ich muss und will niemandem etwas beweisen.
Friiher war Perfektion mein Ideal; jetzt lege ich auf
Stimmigkeit Wert. Die Frage ,Worauf freue ich mich
heute in allen Lebensbereichen?“ hilft mir, meine
Life-Balance zu wahren.

MONIKA HERBSTRITH-LAPPE

da erSChlieBt SiCh mir daS Ein- und Zulassen. Die ist Keynote_Speaker, High_Performance_Coach und

Begeisterung fiir das Tauchen hat mich auch mit 10-mal in Folge als Top-Trainerin ausgezeichnet worden.

Sie ist Autorin der beiden Blcher ,leistungsstark &

lebensfroh” sowie des Buchs ,Tauchen im Ozean des

Lebens”. Eigendefinition: ,Business-Taucherin fr langen

mdchte, bedeutet Lebensgliick. Atem und kluge (Selbst-)Steuerung in den Strémungen
der Wirtschaftswelt.”

meinem Mann zusammengefiihrt. Seither bin
ich iberzeugt: Zu wissen, mit wem man wo sein
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ACHTEN SIE AUF
IHRE HALTUNG

Uberraschendes aus dem Entwicklungs-
programm ,Living Leadership”

Flihrungskrafte, die versuchen, mit eingelernten
Floskeln und Strategien motivierend auf ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einzuwirken,

wirken alles andere als authentisch. Die meisten von

uns durchschauen das und spiiren, wenn jemand
sich verstellt oder unbewusst anders gibt, als er
oder sie tatsdchlich ist. In der Folge misstrauen
wir der Person — und dem, was sie uns sagen will,
unabhéngig davon, wie gescheit oder rhetorisch
begabt sie ist.

Trainer Markus Merlin macht in seinem neuen
Entwicklungsprogramm deutlich, warum es bei
Fithrung nicht gentigt, auf Wortwahl und Ver-
haltensregeln zu achten. Er geht mit den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern in die Tiefe. Denn
egal, wie wir uns nach auf3en hin verhalten: Wie
sieht es mit unserer inneren Haltung aus? Die
Antwort darauf bestimmt auch unseren Umgang
mit Widerstdnden und schwierigen Situationen.

Angebote

STIMMEN AUS DEM
TRAINING

,In einer vertrauensvollen und
achtsamen Atmosphare thematisieren
und erleben wir, was es heilt, tragfahige
Beziehungen aufzubauen und zu
vertiefen. Ich erhielt einen deutlich
gescharften Blick, wie es gelingen kann,
Menschen mit ihren Leistungspotenzialen
in ihre Kraft zu begleiten.”

Karin Miihlangerer, Leitung Personal-
management

.Nachhaltig berthrt hat mich der Begriff
des ,Aushaltens’ in seiner Bedeutung fur
mein Erleben in spezifischen Facetten
meines Berufslebens.”

Herbert Asam, Leitung Ausbildung

»Mein Boss ist Choleriker, meine Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter haben unterschiedliche Werte, die
rechtlichen Rahmen werden immer enger und die
Kundinnen und Kunden immer anspruchsvoller.
Was soll ich tun?“ So oder &hnlich machtlos erleben
wir uns manchmal, doch, so wie hier, nennen wir
gerne nur aullere Umsténde. Der erste Schritt aus
diesem Spannungsfeld: die Reflexion der eigenen
Haltung.

WANN?
Modul 1: Haltung leben
Termin: 10. Oktober 2018, 12:30 Uhr, bis 12. Oktober 2018, 17:00 Uhr

Modul 2: Beziehungen verstehen
Termin: 27. November 2018, 12:30 Uhr, bis 29. November 2018, 17:00 Uhr

Modul 3: Verantwortung tragen
Termin: 23. Janner 2019, 12:30 Uhr, bis 25. Janner 2019, 17:00 Uhr

Modul 4: Widerstanden begegnen
Termin: 12. Marz 2019, 12:30 Uhr, bis 14. Marz 2019, 17:00 Uhr

wo?
Seminarhotel Schloss Hernstein, NO

INFOS UND ANMELDUNG:
Mag. Gabriele Schauer
Gabriele.schauer@hernstein.at
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WAS DAS HIRN
BRAUCHT

Erfahren Sie mehr im Training ,Fihren 4.0 -
Leadership der nachsten Generation”

Das menschliche Gehirn reagiert auf physische
Bedrohung mit Vermeidungsreflexen (Flucht oder
Angriff). Situationen mit physischen Belohnungen —
wie angenehm empfundene Beriihrungen — wer-
den hingegen gerne wiederholt. Spannend: Unser
Gehirn reagiert mit denselben Reaktionsmustern
auch auf soziale Bedrohungen und Belohnungen.
Eine soziale Bedrohung liegt vor, wenn unsere
sozialen Grundbediirfnisse nicht oder nicht aus-
reichend erfiillt werden.

Auf Basis dieser Grundbediirfnisse hat Hernstein
Trainer Robert Strohmaier nach einem Konzept von
David Rock das ,,5-Be-Modell“ entwickelt:

== Be-Ziehung: Ich will zu einem Team/zu einem
Unternehmen dazugehoren, ich mochte an der
Gemeinschaft teilhaben.

= Be-Deutung: Mein beruflicher Status, meine
Position und meine Funktion sind mir wichtig.

— Be-Einflussbarkeit: Ich will mitgestalten,
meine Aufgaben in Autonomie und Selbststeuerung
erledigen.

— Be-Wertung: Ich brauche Wertschédtzung und
Fairness, die Bewertung meiner Leistung soll nach-
vollziehbar und vergleichbar sein.

== Be-Rechenbarkeit: Ich m6chte planen konnen
und brauche Verlasslichkeit, was die ndchsten
Schritte und Vorhersehbarkeit der Zukunft angeht
und was konkret von mir erwartet wird.
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In einer Atmosphére, in der diese 5 Grund-
Bediirfnisse erfiillt werden, fiihlt sich das Gehirn
belohnt und Substanzen wie Sauerstoff, Glukose
und Dopamin stehen vermehrt zur Verfiigung. Was
wiederum die Gehirn-Leistung deutlich erhoht.

Die Folge: Wir tun uns leichter beim Kooperieren,
Einschéitzen von Risiken und Entscheiden, die Kre-
ativitét steigt und messbar auch die Produktivitat.
Das wiederum bewirkt, dass Situationen, die das
Potenzial in sich tragen, ,,schwierig“ zu werden, von
den leistungsfahigeren Gehirnen wesentlich rascher,
leichter und erfolgreicher bewaltigt werden.

Im Training ,,Fiihren 4.0 — Leadership der néchsten
Generation“ erfahren Sie von Robert Strohmaier,
wie Sie die Belohnungsreflexe in Ihrer Organisation
fordern kénnen. Weitere Themen: Purpose und
Vertrauenskultur, Leadership und Agilitét, Selbst-
organisation, Nuggets zu Entscheidungsfindung und
Kreativitdtstechniken usw.

WANN?

9. Oktober 2018, 10:00 Uhr, bis 10. Oktober 2018, 17:00 Uhr

wo?
Seminarhotel Schloss Hernstein, NO

INFOS UND ANMELDUNG:
Natascha Lerche
natascha.lerche@hernstein.at, t +43/1/514 50-5621

www.hernstein.at/Offene-Programme/Trainings



IHRE NACHSTEN
TRAININGS

Termine im Oktober und November -
fur mehr FUhrungskompetenz
in turbulenten Zeiten

1.-2. Oktober 2018

GAMIFICATION - FUHREN

SIE SPIELERISCH

Sie wollen gehirngerecht fihren und das Lernen
fordern? Nutzen Sie spielerische Elemente im
Business-Alltag und steigern Sie mit hoher innerer
Motivation und Einsatzbereitschaft lhre Leistung.
Sie erfahren unter anderem, wie Sie die Faszination,
Einsatzbereitschaft und Ausdauer, die Menschen im

Spiel entwickeln, auch im Business generieren kénnen.

2 Tage mit Mag. Monika Herbstrith-Lappe

11.-12. Oktober 2018

POSITIVE LEADERSHIP -
FOHREN MIT VORBILD

Mit positiven Gedanken und Emotionen fihren Sie
Ihr Team mit mehr Leichtigkeit zum Erfolg. Aktivieren
Sie Ihr Potenzial mit den Methoden der positiven
Psychologie. Festigen Sie Ihre konstruktive Haltung,
fordern Sie einen optimistischen Teamspirit und

erhdhen Sie damit Ihre Wirksamkeit als Fihrungskraft.

2 Tage mit Mag. Renate Pils und MMag. Silena Sabine
Piotrowski

16.-17. Oktober 2018

SELBSTFUHRUNG -

VOM AKTEUR ZUM REGISSEUR
Sie mochten mehr Ihrer Vorhaben umsetzen? Die
meisten Tools versprechen mehr, als sie halten.
Selbstfihrungskompetenz erhéht Ihre Zugkraft -
damit Sie steuern und nicht nur agieren. Sie erhalten
detailliertes Feedback zu Ihrer Persénlichkeit und
lhrer aktuellen Arbeitssituation. Zur Anwendung im
Training kommen psychologische Testverfahren aus
der TOP-Diagnostik von Julius Kuhl.

2 Tage mit Mag. Gregor Heise

Angebote

18.-19. Oktober 2018
TRANSFORMATIONALES FUHREN -
ORIENTIERUNG IM WANDEL

Nur wer Veranderung zur Grundhaltung macht, kann
im stetigen Wandel erfolgreich sein. Der Schliussel
dazu ist transformationales Fihren. Meistern Sie die
groRe Transformation mit ko-kreativen Prozessen
und entwickeln Sie neue Zugange zu lhren Heraus-
forderungen. Lernen Sie den Umgang mit Dynamik,
inspirieren Sie Ihr Team und erzeugen Sie Bewegung
zum gemeinsamen Ziel.

2 Tage mit Dr. Heinz Peter Wallner, CMC

12.-13. November 2018

MACHT UND EINFLUSS ERLEBEN
IM POWER LAB

Sie haben bei Machtspielen in Ihrem Unternehmen
schon einmal den Klrzeren gezogen? Wollen Sie faire
Auseinandersetzungen auf Augenhéhe fihren und
unangemessenen Einfluss zurtickdrangen? Nehmen
Sie das Ruder selbst in die Hand und werden Sie noch
wirksamer im Unternehmen.

2 Tage mit Mag. Stefan Doblhofer, MBA

Wo? Seminarhotel Schloss Hernstein, NO

lhre Investition:

1.500 Euro:

_ Gamification - fuhren Sie spielerisch

_ Selbstfihrung - Vom Akteur zum Regisseur
_ Macht und Einfluss erleben im Power LAB

1.600 Euro:
_ Positive Leadership - Fihren mit Vorbild

1.725 Euro:
_ Transformationales Fihren - Orientierung im Wandel

Alle Preise zuzuglich MwSt. und Aufenthaltskosten

Infos und Anmeldung:
www.hernstein.at/Offene-Programme/Trainings

31



W/K|Of

WIRTSCHAFTSKAMMER WIEN






