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ES GIBT KEINE TECHNIK OHNE DEN MENSCHEN,
DER SIE FUR KUNDEN ZUGANGLICH MACHT.

Unsere Mitarbeiter sind das Herz des Unternehmens.
Wir strengen uns an, einer der besten Arbeitgeber des Landes
zu sein. Fordern unsere Lehrlinge und Talente, bieten viel-
faltige Fortbildungsprogramme und Entwicklungsmaglich-
keiten, integrieren Menschen mit besonderen Bediirfnissen,
suchen Ausgleich zwischen Privatleben und Beruf. Arbeit bei
T-Mobile soll auch nach vielen Jahren noch eine lohnende
Herausforderung fiir unsere Mitarbeiter sein.

FAIR ZU MITARBEITERINNEN
UND MITARBEITERN:

Mit diesem Prinzip finden wir die Besten, die mit uns
Europas fiihrendes Telekommunikationsunternehmen auf-
bauen. Mehr iiber Karrierechancen und offene Stellen bei
T-Mobile, der starken Osterreich-Tochter der Deutschen
Telekom, finden Sie unter t-mobile.at/karriere.

DAS VERBINDET UNS.
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Tun oder bewusst unterlassen

Jetztist die Zeit der groflen Umbriiche. Alle sind betroffen - aufunter-
schiedliche Weise. Die Digitalisierung erfasst alle Lebensbereiche, auch
jene der Arbeitswelt. Jetzt kann man den Kopf einziehen, in Lahmung ver-
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fallen oder raunzen: All das bringt nicht viel, denn die Umwélzungen ge-
hen dennoch vonstatten. Oder man nimmt sich vor, Veranderungen aktiv
zu gestalten, Dinge infrage zu stellen, Stellung zu beziehen fiir sich selbst
in der Gegenwart und fiir die Zukunft.

Karin Bauer, die Leiterin des KARRIERENSTANDARD, hat mit ihren
Kolleginnen Lara Hagen und Lisa Breit dieses Magazin aus dem Wunsch
heraus gestaltet, moglichst viele Leserinnen und Leser aufzurtitteln,
selbst Verantwortung zu iibernehmen - durch Tun oder bewusstes Unter-
lassen. Armin Karner hat nicht nur mit Claudia Machado die Ausgabe
grafisch gestaltet, sondern diesmal mit seinen eigenen Illustrationen zu
einer besonderen Bildsprache beigetragen.

Alexandra Foderl-Schmid, Chefredakteurin
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ARBEIT & MARKT Bl DAS PASSION PRINCIPLE

Keine gute Zeit
fur lau und dumm

Brennende Leidenschaft und hohe Intelligenz: Das ist heute im Job
gefragt. Wer das nicht bringt, ist selber schuld und strengt sich nicht
genug an. Der Krieg gegen die Dummen ist ausgerufen.

Das kdonnte zum Ende unserer liberalen Demokratie fiihren.

te mehr erwartet denn je, und zwar nicht

nur im Beruf. Der Ayatollah des Prinzips
Leidenschaft war Apple-Griinder Steve Jobs:
»Deine Arbeit nimmt einen grofden Teil deines
Lebens ein. Nur wenn du einen grof3artigen Job
hast, fiir den du dich begeisterst, wirst du zufrie-
den sein. Wenn du den noch nicht hast, suche
weiter. Gib nicht auf. Suche ihn mit aller Kraft,
dann wirst duihn auch finden.“

Die Leidenschaft fiir die Arbeit, der Berufals
Berufung hat mittlerweile jene soziale Funktion,
die die romantische Liebe im 19. Jahrhundert in-
nehatte: ein gesellschaftliches Desideratum, ein
Ideal, das aber ein Luxusgut fiir wenige Privi-
legierte bleiben mussund damitdie gesellschaft-
liche Ungleichheit verstirkt. Zusitzlich zum
okonomischen, sozialen und kulturellen Kapital
besitzt die herrschende Klasse ja auch die Defi-
nitions- und Verfiigungsmacht iiber gesell-
schaftliche Ideale, die nur sie erreichen kann.

L eidenschaft und Intelligenz werden heu-

Sinn, Einkommen, Arbeit

Erin A. Cech ist Soziologin, sie forscht und
lehrt an der Rice University in Houston. Thre
Schwerpunkte sind jene verborgenen kulturel-
len Mechanismen, die gesellschaftliche Un-
gleichheit stabilisieren und verstirken. Das
Passion Principle hélt sie fiir einen solchen - be-
sonders wirkungsmachtigen - Mechanismus.
Die US-Eliteuniversititen sind Hochburgen des
Passion Principle. Wenn man dort Studierende
fragt, worauf es ihnen bei einem kiinftigen Job
ankommt,dannnennensiedreiAspekte: Der Job
muss intellektuell herausfordernd sein. Man
muss ihn lieben. Und er muss zur Biografie und
zum Selbstkonzept, also zum Idealbild der eige-
nen Personlichkeit passen.

Cech hat Studierende unterschiedlicher
US-Universititen gefragt: Je elitdrer die Univer-
sitdt und die soziale Herkunft, desto wichtiger
sind diese Kriterien fiir die Wahl des Studiums
und destounwichtigersind das Einkommenund
Arbeitsmoglichkeiten. Fiir 70 Prozent der von
Cech untersuchten Collegestudierenden ist es
amwichtigsten, dass manssich fiir den kiinftigen

Essay Michael Meyer

Job begeistern kann und dass er Sinn und
Bedeutung stiftet. Unter den Stanford-Studie-
renden betragt dieser Anteil beispielsweise
90 Prozent.

Die US-Works-Studie 2008 zeigt noch deut-
licher, dass das Passion Principle ein Elitenpha-
nomen ist: Wahrend es fiir Akademiker - in den
USA 36 Prozent der Bevolkerung - am wichtigs-
ten ist, dass der Beruf Sinn und Begeisterung
stiftet,und beiihnen daserzielbare Einkommen
und die Arbeitsmarktsituation erst an zweiter
und dritter Stelle genannt werden, ist es beiden
64 Prozent der US-Bevolkerung, die nur die
Highschool abgeschlossen haben, genau umge-
kehrt: Am wichtigsten fiir die Wahl der Berufs-
ausbildung ist es, dass man damit iberhaupt
einen Job findet. Dann erst kommt das Einkom-
men, und der Sinn kommt zuletzt. In Osterreich
diirfte es nicht anders sein. Ab einem bestimm-
ten Jobniveau ist es ndmlich auch hierzulande
verboten, halbherzig und lau zu sein. Etwas un-
glaubwiirdig wird das dann erst bei periodi-
schenJobwechseln:ImJannernochhocheupho-
risch fiir den einen Job, muss man sich dann im
September schon fiir den neuen begeistern und
den alten schlechtreden.

Das Passion Principle stabilisiert und ver-
starkt gesellschaftliche Ungleichheit aufvielfal-
tige Weise: Orientierensichbeispielsweise Frau-
enbeider Studiums-und Berufswahl am Begeis-
terungsprinzip,danngehensieinder Regelindie
traditionellen Frauenberufe und in geistes- und
sozialwissenschaftliche Studien.

Sozialisationsbedingt ,,begeistern sie sich
starker flir Menschen als fiir Maschinen, fiir Un-
berechenbares als fiir Axiomatisches und fiir
Emotionenalsfiir Logik. Sie studierendanneben
nicht die Mint-Ficher, sondern werden Lehre-
rinnen, Journalistinnen oder Personalentwick-
lerinnen. Ein zweites Beispiel: Der Druck, sich
fiir ein Studium begeistern zu miissen, fiihrt bei
Unterschichtkindern dazu, dass sie Politikwis-
senschaft studieren und nicht Betriebswirt-
schaft -und sich damit den sozialen Aufstieg er-
schweren. Und drittens: Begeisterungsfahigkeit
wichst nicht, ohne vom Elternhaus gefordert zu
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werden. Noch vor 20 Jahren war es legitim, ein
Studium zu wahlen, weil man mit diesem Stu-
diumhalteinen Jobfindenwollte. Eswarlegitim,
einen Job zu wihlen, weil man damit ganz gut
verdient und berufliche Sicherheit hat. Heute
muss sich jeder begeistern, Sinn finden und sich
in der Arbeit selbst verwirklichen.

Die Selbstverwirklichungsillusion

Die romantische Liebe funktionierte und
funktioniert tibrigens dhnlich: Mit der Liebes-
heirat kamen das Eheungliick, die Potenzsto-
rung,die Gewaltinder Eheund die Explosionder
Scheidungsraten. Mit dem Zwang zur Selbstver-
wirklichung im Job kamen die innere Kiindigung
und das Burnout.

Das Perfide am Passion Principleist,dassda-
mitdie Schuld am Scheitern einzig und allein der
Einzelne tragt: Wenn es ohnehin gesellschaft-
lich erwtiinscht ist, dass jeder Mensch Sinn und
Verwirklichung in seiner Arbeit findet, dann
kann man ja nur selbst daran schuld sein, wenn
man das nicht schafft. Fiir den Supermarktkas-
sier, die Taxifahrerin und den Bauarbeiter ist es
vielleicht schwieriger - aber das wird ausgeblen-
det.Wennsiessichnurordentlichbegeistern wiir-
den, dann wiren auch sie gliicklich und zufrie-
den. Es sei denn, sie sind schlicht zu dumm.

Der Krieg gegen dumme Menschen

So betitelte The Atlantic in seiner Sommer-
ausgabe einen Beitrag von David H. Freedman.
Selbst in den sonst politisch hyperkorrekten
USA, in denen die Frage an einen Afroameri-
kaner, ob er Basketball spiele, als rassistische
Mikroaggression verstanden wird (New York
Times, 6. 9.2016), stofit sich niemand am
beiflenden Spott gegen die Dummen: ,,not the
sharpest tool in the shed”, ,,dumber than a bag
of hammers“. Dabei sind es immerhin 25 Pro-
zent der Bevolkerung - auch in Osterreich -, de-
ren IQ niedriger ist als 90. Keiner anderen Min-
derheit wiirde man derart respektlos gegen-
iibertreten. Eine Beiffhemmung setzt erst dann
ein, wenn die Grenze zur Lernbehinderung
unterschritten ist.
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Im letzten Jahrhundert brauchte man noch
nicht zwingend eine hohe Intelligenz und einen
Hochschulabschluss, um beruflich erfolgreich
zu sein. Mittlerweile hat sich die Lage drama-
tisch verdndert. Der IQ korreliert stark mit dem
Jahreseinkommen, in den USA ist jeder Punkt
hunderte Dollar wert. Das Median-Jahresein-
kommen zwischen Akademiker- und Nichtaka-
demikerfamilien klafft dort mittlerweile um
30.000 Dollar auseinander.

Weniger Karriere- und Lebenschancen

Dariiber hinaus leiden weniger intelligente
Menschen signifikant hiufiger an Ubergewicht,
Herz- und Kreislaufkrankheiten, und sie kom-
men haufiger ins Gefangnis. Selbst im Hoch-
bildungssegmentsind die Intelligenteren erfolg-
reicher, wie Wolfgang Mayrhofer von der WU
Wien in seinem ViCapp-Projekt seit 15 Jahren
regelmaflig zeigt: Studienerfolg und gute Noten
sind die besten Pradiktoren fiir den Karriere-
erfolg.

Intelligenz ist mittlerweile auch das Topkri-
terium bei der Partnerwahl. Eine Studie der Uni-
versity of lowa zeigt, dass die Intelligenz (wohl-
gemerkt bei beiden Geschlechtern) mittlerweile
korperliche Attraktivitiat, Vermogen, Gesund-
heit und Geselligkeit iiberholt hat. Die begeh-
renswerten Helden von heute sind die Nerds aus
The Big Bang Theory.

Und es wird noch schlimmer werden fiir die
weniger Gebildeten und weniger Intelligenten:
Die technologischen Revolutionen, die uns be-
vorstehen, die selbstfahrenden Autos und Lkws,
die Selbstbedienungskassen im Einzelhandel,
smarte Roboter in der Gastronomie und in der
Pflege werden Millionen jener Arbeitsplitze ver-
nichten, fiir die man keinen akademischen Ab-
schluss braucht.

Dietechnologischen Entwicklungen machen
auch vor Biiro- und Expertenjobs nicht halt:
Spracherkennung und -transkription, automati-
sierte semantische Analysen grofler Textmen-
gen, Big-Data-Algorithmen und Online-Courses
konnten abertausende Jobs im Higher-Educa-
tion-Segment wegrationalisieren.
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Michael Meyer
ist Professor fiir Non-Profit-Wirt-
schaft an der Wirtschaftsuniversitat
in Wien und Karrierenforscher. 2016
hat er ein Forschungssemesterin
Stanford verbracht.
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Auch diese Entwicklung verstirkt soziale
Ungleichheit und Ungerechtigkeit dramatisch.
Nicht nur, dass Intelligenz biologisch vererbt
wird, nicht nur, dass Bildung sozial vererbt wird:
Dank der Neurowissenschaften wissen wir mitt-
lerweile auch mit Sicherheit, dass Stresssituatio-
nenin der frithen Kindheit, wie sie durch Armut,
Notund Gewaltinder Familie ausgelostwerden,
zu den tblichen physiologischen Stressreaktio-
nenfiihren. Diese wiederum beeintriachtigen auf
langere Zeit bei Kleinkindern die Entwicklung
des prifrontalen Cortex. Einfacher formuliert:
Armut macht dumm.

Stattdessen: Gezielte Forderung

Kommen wir zur Verhaltensformel: Es ist
nicht nur der Einzelne, der aufgrund seiner
Dummbheit und seiner mangelnden Leiden-
schaft fiir seinen schlechten Jobund seine Armut
verantwortlichist. Es sind auch die gesellschaft-
lichen Moglichkeiten und die sozialen Normen,
die wir verandern konnen. Die Losungen liegen
noch lange nicht auf dem Tisch, und sie finden
sich sicher nicht in Fortschrittsverweigerung
und Abschottung. Ein erster Schritt wire der Ab-
bauunserer Arroganz gegeniiber den sogenann-
tenModernisierungsverlierernund eine Demys-
tifizierung von akademischer Bildung, Intelli-
genz und leidenschaftlicher Selbstverwirkli-
chung im Beruf. Die lingst anstehende Reform
unseres Bildungssystemsvon der Elementarstu-
fe zur Hochschulreife ist der nachste Schritt. Vie-
le Versuche in den USA zeigen, wie man durch
gezielte Forderungen familidr bedingte Benach-
teiligungen kompensieren kann.

In der Zwischenzeit miissen wir tiberlegen,
wie wir den weniger Begabten - den Hasen im
Rennen gegen den schlauen Igel - eine Ver-
schnaufpause geben konnen. Gelingt uns das
nicht, diirfen wir uns nicht wundern, wenn sie ir-
gendwann zum Krieg gegen unsere akademi-
schen Paléste, Gerichtshofe, Konzernzentralen
und Expertenburgen blasen.

Die anhaltende Diskriminierung der Dum-
men konnte zum Ende unserer liberalen Demo-
kratien fithren. ]
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LIDL OSTERREICH -
WIR SIND ECHTE
MOGLICHMACHER!

Wir sind Lidl — gemeinsam sind wir stark.
Jede und jeder Einzelne ist flir den Erfolg
unseres Unternehmens von Bedeutung.
Egal, welche Wege oder Herausforderungen
zu meistern sind, im Team schaffen wir
immer mehr. Und machen vieles maglich.

Seit der Landeseréffnung 1998
hat sich Lidl Osterreich als
erfolgreicher heimischer Lebens-
mittelhandler etabliert.

Wir stehen fiir beste Qualitat

zu einem Top-Preis-Leistungs-
Verhéaltnis. Dabei liegt unser Fokus
auf Osterreichischer Top-Qualitét:

Wir vertrauen auf hochwertige
Qualitatsprodukte von regionalen
Lieferanten und setzen auch

bei Investitionen in unsere
Infrastruktur vor allem auf
heimische Unternehmen.

Mit Gber 200 Filialen, drei
Logistikzentren und rund 4.500

STATEMENT

»Weiterbildung, realistische
Ziele und Wertschatzung
sind starke Saulen bei Lidl.
Darauf kann ich weiter
bauen.*

Viktoria Petritz, Verkaufsleiterin

STATEMENT

»Ich konnte bei Lidl bisher
alles umsetzen, was wir
uns gemeinsam
vorgenommen haben.
Das ist schon stark ...«

Richard Hoérker, Filialleiter

STATEMENT

»ES sind die vielen
positiven Impulse, die in
unserem Team immer
wieder fiir Motivation
sorgen. Ich bin gern bei
Lidl, weil ich mich immer
weiterentwickeln kann.*

Maike Becker
Senior Consultant, Personalbetreuung

Mitarbeitern ist Lidl Osterreich ein
echt sicherer Arbeitgeber.

Ein sicherer Arbeitgeber &
Work-Life-Balance

Das Salzburger Unternehmen

ist ein verlasslicher Partner und
bietet neben einer tberdurch-
schnittlichen Bezahlung vor allem
einen sicheren Arbeitsplatz.

Die Ausgewogenheit von Arbeits-
und Privatleben ist uns wichtig.
Die Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und privaten Interessen
wird durch flexible Teilzeitmodelle
erleichtert. Zusétzlich bieten wir
z. B. die Moglichkeit einer ,Auszeit
auf Zeit" - eines Sabbaticals.

Aus- & Weiterbildung

Aus- & Weiterbildung wird bei
uns grof3geschrieben, denn die
Entwicklung unserer Mitarbeiter
liegt uns echt am Herzen. Wir
fordern unsere Mitarbeiter und
unterstitzen sie in ihrer fachlichen
und personlichen Weiterentwick-
lung. Daflr stehen zahlreiche
Angebote zur Verfligung - von
individuellen Einarbeitungsplanen
bis zum umfangreichen
Weiterbildungsprogramm.

Unser Team

Arbeiten bei Lidl Osterreich ist
gepragt von Wertschatzung, Ver-
trauen und Respekt. Wir vertrauen
darauf, dass jeder professionell
arbeitet, und daflir bekommt

jeder die Unterstitzung, die er
bendtigt. Wir wollen, dass sich alle
Mitarbeiter bei uns wohlfiihlen und
gerne bei uns arbeiten. Denn wo
sich Menschen wohlfuhlen, kann
sich mehr entfalten. Und vieles ist
mdglich. Deshalb sind uns
Teamgeist und ein ,Miteinander”
echt wichtig. Nicht umsonst

wurden wir bereits zum dritten
Mal in Folge vom renommierten
,Great Place to Work"-Institut
als einer der besten Arbeitgeber
Osterreichs ausgezeichnet.

Viele Chancen

Abwechslungsreich, spannend und
dynamisch - so ist Lidl Osterreich.
Und so vielfaltig wie das Unter-
nehmen sind auch die Einstiegs-
moglichkeiten: von der Lehre Uber
das duale Studium bis hin zu
Trainee-Programmen, von der
Mitarbeit in der Filiale Uber die
Verkaufsleitung bis hin zum
Einstieg in eines unserer Logistik-
zentren oder unsere zentrale
Organisation. Wir sind immer auf
der Suche nach engagierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern,
egal ob mit Berufserfahrung oder
als Berufseinsteiger.

Lidl Osterreich — wir sind echte
Méglichmacher.

FACTBOX

B Branche: Lebensmitteleinzelhandel
B Standorte: liber 200 Filialen
Osterreichweit; Zentrale: Salzburg;
Logistikzentren: Laakirchen,
Miillendorf, Wundschuh
Mitarbeiter: rund 4.500

E-Mail: bewerbung@lidl.at

Tel.: 0662 44 28 33

Web: www.lidl.at/karriere

Jetzt auf www.lidl.at/karriere weitere
spannende Erfahrungsberichte und
vieles mehr entdecken!

Lidl lohnt siche

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG

FOTO: LIDL



ARBEIT & MARKT B AUS DER ZUKUNFTSZENTRALE

Abinden

Geniebrutkasten

Niki Ernst fiihrt Tech-Touristen durch die Steuerzentrale der Welt von morgen.
Den Spirit des Silicon Valley offeriert er in zehn goldenen Regeln.

enn ich einen Monat in Wien bin,
dannfangeichauchanzuraunzen®,
sagt Niki Ernst ein paar Stunden

nach der Landung in der Bundeshauptstadt.
Dazuwird es nicht kommen, weil erja fast schon
wieder auf dem Sprung ist. Zuriick in die Zu-
kunft. Von dort kommt er quasi. Er offeriert und
organisiert die Silicon Valley Inspiration Tours -
Ausfliige in den Geniebrutkasten zu Fiifden der
Santa Cruz Mountains, wo die wertvollsten Fir-
mender Welt, Apple, Google, Facebook, Netflix,
Intel, Tesla, sitzen. Dort, wo tausende Start-ups
aus dem Boden schiefden und das grofde Geld er-
hoffen,wojeder Uber fihrt, sich gesund ernéhrt,
wo die vielen Millionédre und Milliarddre trotz
ihrer Investitionen und trotz ihres Kontostands
auf Botox und Markenstatus verzichten: Silicon
Valley. Die Steuerzentrale der Welt von morgen.

Dazuist Niki Ernst noch globaler TEDx-Am-
bassador, organisiert, berét, trainiert die Spre-
cher auf dieser globalen Bithne. Zehn solcher
Events finden mittlerweile taglich auf diesem
Planetenstatt-und sind (zumindesttheoretisch)
auch global zuganglich. Und gerade er hilt in
Good Old Europe Vortrage mit dem Titel: ,,Die
Entzauberung des Silicon Valley“. Im Herbst
2016 hatihn das BFI Wien dazu geladen.

»Das Valley wird mystifiziert, sagt Ernst,
»die Leute glauben ja geradezu, sie steigen dort
aus dem Auto, atmen ein und sind schon ein
Stiick gescheiter.“ Ach nein? ,,Auch im Silicon
Valley sind nur neun von 1000 Start-ups nach-
haltig“, wirft der Tech-Touristenfiihrer Zahlen
ins Spiel. Es gehe um etwas anderes, um das Be-
greifen, wie Arbeit seinkann. Werim Silicon Val-
leynicht mehrvoller Inspirationsei, der gehe an-
derswo hin. Wer nicht mehr spannend findet,
was er tut, zieht weiter, erfindet sich irgendwo
anders neu. Der Arbeitsplatz sei nun einmal
nichtam Boden festgeschraubt, sagt er allen, die
an das Funf-Milliarden-Dollar-Tempelrondeau
von Apple dort denken - das meine er weniger
architektonisch, mehr als Haltung.

Niki Ernst wird damit aber erstrecht zu einer
Art Prophet des Elitenprogramms Arbeit. Was
mit dem groflen Rest der Menschheit, der dem
nicht folgen konne oder wolle, geschehen konne
-das weifd er auch nicht, sagt er.

Was er zwischen den Welten, den Zeitzonen
zwischen San Francisco und Wien, sieht: ,,Ganz

Text Karin Bauer

anders ist der Umgang mit Neid und Eifersucht.
Das gibt es dort nicht. Wir sind toxischer, unser
Humor ist Sarkasmus. Wir bauen Mauern. Dort
herrscht eine Play-forward-Kultur.“ Was das sei?
»Ichgebe dir200.000 Dollar und will es nicht zu-
rlick, weil ich an dich glaube. Dafiir gibst du auch
200.000 Dollar weiter, wenn du Erfolg hast.“

Man miisse hier mithsam auf Augenhohe
klettern,ummit Einflussreichenredenzudiirfen.
Dortseisie einfachda. Man miisse hierhoren: Du
bist pleite, du bist ein Versager. Dort werde man
aufgefordert: Hey, du bist pleite, du hast gelernt,
erzahle uns deine Geschichte. Niki Ernst kann
das durch eigenes Erleben untermauern: Heuer
musste er seine Wiener Werbeagentur Planetsi-
sazusperren. Vorerst sieht es so aus, als wire der
Bub, den der Bawag-Werbespot zwischen 1980
und 1993 beim GrofSwerden dokumentierte, der
nachher mehrmals Bawag-Werbeetats umge-
setzthatund derjetzt flinfvolle Tage zusammen-
gerechnet pro Monat im Flugzeug verbringt, mit
diesem Teil des Geschifts fertig.

Obdasnichtsowiesopraktischunlebbarwar,
dauernd international unterwegs, eine Familie
mit drei Kindern in Wien? ,,Schwierig ist immer
auch eine Frage, wie schwierig man sich selber
macht“, kommt die Antwort philosophisch. Aus-
gelaugt sei er eigentlich nie. Er habe schon seine
Escapes, und: ,,Sinnhaftigkeit ist iiberall ein gu-
ter Treibstoff.

Dass moglichst konkrete Anleitungen zum
Besserenhochim Kurs stehen, weifd er aber auch.
Zwecks Transfers des Silicon-Valley-Spirit hat er
fiir hierzulande zehn goldene Regeln dabei:

S () h

Q

-

d

-’d

Niki Ernst: der Treibstoff? ,,Sinnhaftigkeit.“

;-
4 W
Foto: Andy Urban
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1. Lass es geschehen:

Gib dem Zufall eine Chance, bleib offen,
ungeplant, so gut es geht. Lass dich ein,

hore auf'zu erwarten. Das macht die Tiiren auf]
das erlaubt, Influx zu schaffen fiir Neues.

2. Verlerne:

Esist unsinnig, zu allem eine Meinung (mit
dem Wissen und den Mustern von gestern)
zu haben. Lose dich davon, 16se dich von
altem Gelerntem und bedenke immer:
Gebenist schon.

3. Lass Scheitern zu:

Fast fail forward - das ist grausam falsch
iibersetzt. Es geht nicht darum, moglichst
schnell Fehler zu machen, sondern es geht
darum, das zu tun, was du fiir richtig haltst -
ohne Angst, welche Fehler daraus resultieren
konnen.

4. Machen ist besser als Perfektionieren:
Perfekt ist es nie, 16se dich von diesem
Anspruch. Begib dich ins Lernfeld. Ask for
forgiveness, not for permission.

5. Erfahrung ldsst sich nicht downloaden:
Greife auf, was sich dir an Learnings anbietet,
und beachte dabei die 48-Stunden-Regel:
Alles, was innerhalb von 48 Stunden nicht
aufgegriffen wird, geht verloren.

6. Hore auf, Biicher zur Zukunft zu lesen:
Hor aufzu glauben, du konntest dich in einem
Musterleben bewegen, lebe tiglich dein Leben.

7. Sei keine (bessere) Kopie:

Orientiere dich nicht daran, das neue Soundso
zu sein, das neue Silicon Valley, das neue
Facebook. Mach dein eigenes Ding.

8. Erwarte Gegenwind:
Rechne mit Einsamkeit, mit Schmerzen,
mit Gegenwind.

9. Du bist nur so gut wie das, was du zuletzt
gemacht hast.

10. Kiimmere dich nicht um Grenzen:
Was geht nicht? Warum denn nicht? ]






ARBEIT & MARKT B NEUES ARBEITEN

Tu, wann
du willst

Die Zeit der Legebatterie ist vorbei, Flexibilitdt das neue Normal.
Oder nicht? Obwohl einige Unternehmen Mdoglichkeiten bieten,
werden die neuen Spielraume haufig nicht genutzt.
Best-Practice-Beispiele zeigen: Ohne Vertrauen geht nix.

reitag ist ein Tag, den die meisten Be-
F rufstitigen mogen. Gedanklich ist man

schon bei den Wochenendplanen, die
Arbeitswoche neigt sich dem Ende zu. Nicht
so beim Grazer Technologieunternehmen fiir
Fahrrad-Promotion, Bike Citizens: Hier sitzen
die Mitarbeiter am Freitagvormittag schon beim
Brunch, sind auf dem Weg zu Ausflugszielen
oder schlafen einfach nur gemiitlich aus. Denn
die Arbeitswoche dauertbeiBike Citizens nur bis
Donnerstag.

Im Sommer 2014 traf das Unternehmen die
Entscheidung, seine Arbeitswoche von fiinf auf
vier Tage umzustellen. Anfangs gab es noch Un-
sicherheit, wie Geschiftspartner auf die einge-
schriankte Erreichbarkeit reagieren wiirden.
Nach einem halben Jahr Probezeit beschloss das
Team dann aber einstimmig, die Vier-Tage-Wo-
che beizubehalten. Nach einem dreitigigen
Wochenende sei man am Montag viel ausgeruh-
ter und motivierter, sagt Johanna Kolb, die bei
Bike Citizens arbeitet. Das habe auch die Ge-
schiftsleitung bemerkt: Man verzeichne weni-
ger Krankheitstage und eine frohliche Stim-
mung im Biiro, sagt Daniel Kofler, CEO und
Griinder von Bike Citizens. Jedes Jahr wird eva-
luiert - die kiirzere Woche hat von den Mitarbei-
tern 4,7 von § Punkten bekommen. Natiirlich sei
die neue Arbeitszeit auch fiirs Employer-Bran-
ding gut. ,,Aberviele, die sich bewerben, konnen
sich zundchst gar nichts unter der Vier-Tage-
Woche vorstellen®, sagt Kofler. Inspiriert wur-
den die Grazer von einem Blog-Eintrag liber ein
US-Start-up, das es vorgemacht hat. Heute die-
nen sie als Vorbild: Ein befreundeter Unterneh-
merin Wienhatdiekiirzere Woche nunauch ein-
gefiihrt, andere Unternehmer reagieren mit In-
teresse, erzahlt Kofler.

Ein anderes Experiment lauft in Schweden:
In mehreren Unternehmen und Einrichtungen
der Stadt Goteborg wird seit mehreren Monaten

Text Lara Hagen

nur noch sechs Stunden pro Tag gearbeitet. Die
Angestellten in einem Pflegeheim, einem Kran-
kenhaus, einer Fabrik und einem Tech-Start-up
arbeiten nur noch 30 Stunden statt 40 Stunden
pro Woche. Das Resiimee der Betroffenen fillt
positiv aus: ,,Frither war ich stindig erschopft.
Jetzt bin ich viel aufmerksamer. Ich habe mehr
Energie fiir meine Arbeit und auch fiir meine Fa-
milie®, sagt Lise-Lotte Pettersson dem Guar-
dian. Die Assistenzschwester arbeitet in dem an
dem Projekt teilnehmenden Pflegeheim. Aber
nicht nur die Arbeitnehmer fiihlen sich besser,
auch die Gewinne wiirden steigen, heifdt es in
dem Bericht. Die hoheren Personalkosten, weil
mehr Mitarbeiter bendtigt werden, sind dabei
schon eingerechnet.

Vor und hinter der Kulisse

Die Schweden und kleinere Unternehmen
wie Bike Citizenszeigen, dasseseine Weltneben
dem Klassischen Acht-Stunden-Tag und der
Fiinf-Tage-Woche gibt. Prinzipiell sind diese
Grenzen durch standige Erreichbarkeit ohnehin
schon aufgeweicht und werden kaum eingehal-
ten. Die meisten Unternehmen wagen aber nur
zaghafte Schritte in alternative Formen von Ort
und Zeit des Arbeitens, bieten den Mitarbeitern
etwa einzelne Tage im Homeoffice an. Und den-
noch: Ein Grofdteil arbeitet weiterhin im Biiro,
zeigt eine aufiihrliche Studie von Deloitte tiber
flexibles Arbeiten.

Auch das Warum wird in der Studie behan-
delt: Werden die Spielrdume fiir flexibles Ar-
beiten nicht genutzt, ist dies hauptsachlich dem
fehlenden Vorbild der Fithrungskrifte geschul-
det.,,Obwohlmobiles Arbeiteninden Unterneh-
men sehr weit verbreitet ist, gibt es selten ge-
meinsame Spielregeln, klare Erwartungen oder
Unterstiitzung flir die Fithrungskrifte. Dies
fithrt haufig zu heterogenem Umgang, gefiihlter
Unfairness, Spannungen unter Mitarbeitern wie

12
KARRIEREN

STANDARDS

Fithrungskriften sowie negativen Erfahrungen
mit Homeoffice®, sagt Barbara Kellner von De-
loitte. Eine Kultur, die von Vertrauen und Ergeb-
nisorientierung gepragt ist, sei laut der Expertin
eine wesentliche Voraussetzung fiir einen funk-
tionierenden Umgang mit alternativen Arbeits-
modellen. Aber: Nur etwa die Hélfte der Befrag-
ten wiirden ihrem Unternehmen eine derartige
Kultur zuschreiben, die andere Halfte sieht noch
immer Kontrolle und Anwesenheitsorientie-
rung als wesentliche Charakteristika. In diesem
Sinne sieht auch ein Grofdteil der Befragten die
grofite Herausforderung in Bezug auf flexibles
Arbeiten nicht in der Erarbeitung von Modellen
oder in der Einhaltung rechtlicher Vorschriften,
sonderninder Verdnderungder Unternehmens-
kultur. Mobiles Arbeiten macht der einfachen
Formel Anwesenheit = Leistung einen Strich
durch die Rechnung, nur aufgegangen ist diese
noch nicht ganz.

Andreas Hieger, der in Osterreich fiir das IT-
Beratungsunternehmen Qualysoft verantwort-
lich ist, kann von anderen Problemen in der Um-
setzung berichten: Solange es frith genug abge-
sprochen wurde, konnen seine Mitarbeiter die
Arbeit auch von zu Hause aus erledigen. Das fiih-
re manchmal zu Problemen - nicht mit ihm, aber
unter den Mitarbeitern. ,,Manche beginnen sich
aufzuregen, dass Person X oder Person Y soselten
im Biiro ist, obwohl sie ja das Gleiche tun konn-
ten.“ Vertrauen brauchtes eben auch unter Kolle-
gen. Damitesnicht zu Neiddebatten kommt, fith-
ren manche Unternehmen - vor allem in der IT-
Szene - ein Interface ein, wo alle Mitarbeiter via
Chat, manchmal auch mit Videofunktion, zuge-
schaltet sind. Man sieht sofort: Alle sitzen bei der
Arbeit, nur an unterschiedlichen Orten.

Sophie Martinetz, Geschiftsfithrerin von
Seinfeld Professionals, hat bei ihren Mitarbei-
tern erlebt, dass viele zu Beginn sehr zurtickhal-
tend sind und Angst haben, dass sie als Vorge-
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Stolz auf die Vielfalt der VIG.

So vielfaltig die Menschen im Unternehmen mit ihren unterschiedlichen Erfahrungen, Backgrounds und
Erwartungen - so vielfaltig sind auch die Mdglichkeiten in der VIG. Wir sehen Unterschiedlichkeit

als Wert, den wir férdern mochten. Durch das Vereinen der verschiedenen Erfahrungen, Zugénge und
Erwartungen wird das Ergebnis verbessert und der Erfolg der VIG vorangetrieben. Nur was man gerne
macht, macht man gut. Daher ist uns wichtig: Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen ein
Arbeitsumfeld mit Karrieremdglichkeiten vorfinden, in dem sie ihre Fahigkeiten wertgeschatzt wissen.

w00 [/ u
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,Die Menschen im
Unternehmen sind das
Herzstlick unseres Erfolgs -
durch ihr Engagement,

die kompetente Beratung und
den exzellenten Service.
Wir sind stolz auf unsere
Mitarbeiter und sehen

es als unsere Aufgabe, ihre
Talente und Fahigkeiten

zu fordern.”

Elisabeth Stadler
CEO der VIG

»,Nachdem ich die VIG

durch die Master Class CEE
der WU kennengelernt habe,
wusste ich, dass ich hier ein
Praktikum machen will.

Die internationale Ausrichtung
sowie das motivierende
Arbeitsklima haben mich

jetzt auch in der Praxis vom
Unternehmen tberzeugt.”

Marie Buchta
Praktikantin VIG Personalmanagement
Wien

»In VIG you have the chance
to understand how insurance
processes work as a unit.
Like in a puzzle: a standalone
process means nothing but
everything makes sense if you
see the whole picture.*

Alexandru Tindeche
Mathematiker und Mobility-Teilnehmer aus der BCR Life
Bukarest




WERBUNG

VIG™

VIENNA INSURANCE GROUP

Facts

B Mehr als 190 Jahre Erfahrung im Versichern
m Uber 25 Jahre erfolgreich in CEE
B Rund 20 Prozent Marktanteil in den Kernmérkten

People

B 23.000 Menschen in 25 Landern
B 22 im Konzern gesprochene Sprachen
B Rund 60 Prozent Frauenanteil

B Internationale Karrieren

B Fiihrender Versicherer in Osterreich und CEE

»It is great that VIG
offers mobility
programs. It’s good
to improve your skills
while exchanging
ideas and best
practices with your
colleagues.

The international
experience is great,
in business as well
as with people!*

Bozena Kelcik
Mathematikerin und Mobility-
Teilnehmerin aus der Wiener
Osiguranje Zagreb

»Als Risikomanager

war die Einfiihrung von
Solvency Il zu Jahres-
beginn ein Meilenstein.
Unser Team hat jahrelang
darauf hingearbeitet,
und ich bin stolz, dass
wir die VIG so gut darauf
vorbereiten konnten.

Die VIG verlangt seinen
Mitarbeitern viel ab,

gibt aber auch immens
viel zurick.”

Kay Reinhold

Teamleiter im VIG Enterprise Risk
Management

Wien

,Der VIG sind soziale
Verantwortung fir die
Gesellschaft ein
Anliegen. GroBartige
Projekte wie das VIG
Kids Camp oder der
Anerkennungspreis flir
ehrenamtliches
Engagement geben mir
die Mdglichkeit,
personlich zu dieser
wertschatzenden
Kultur beizutragen.”

Nicole Haitzer
Projektassistentin VIG Group Sponsoring
Wien

www.vig.career

»Ich schatze unter
anderem die Familien-
freundlichkeit der VIG.
Nach Vaterkarenz und
Elternteilzeit konnten
wir — auch dank des

Betriebskindergartens
- partnerschatftlich

praktikable Losungen
fiir alle Seiten finden.“

Philipp Radlberger
Volkswirt VIG Generalsekretariat
Wien

FOTOS: KLAUS RANGER
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Wie flexibel ist Arbeit in Osterreich?

Welche Arbeitszeitmodelle sind bei lhnen im Unternehmen am iiblichsten?

(max. 2 Antworten waren méglich)

Gleitzeit mit Kernzeit

i

Gleitzeit ohne Kernzeit

|

Vertrauensarbeitszeit (d. h. keine Fiihrung von Zeitsalden, keine lle der Arbei keine Kernzeit)

|

Schichtarbeit

|

Fixe Arbeitszeiten

Vier-Tage-Woche

Wo wiirden Sie Ihr Urternehmen zwischen den zwei folgenden Polen positionieren?

53 %

29 %

21% 22% 21%

84 %
ortsgebunden
(Arbeit findet im Biiro statt)

16 % 47 %

ortsunabhangig
(Homeoffice, Kaffeehaus etc.)

53 %

Kontrolle Vertrauen

In welchem Ausmaf werden lhrer Einschdtzung nach folgende Arten von Karenzen und Auszeiten
in lhrem Urternehmen in Anspruch genommen?

ﬁ

35 % 19 %

Vaterkarenz

i

22% 34 %

Altersteilzeit

26 % 4%

Auszeiten, Sabbaticals (gesetzlich nicht geregelt)

28 % 11 %
Bildungsteilzeit
34 % 16 %

i

Bildungskarenz (Vollzeit) .

selten manchmal h&ufig
bis gar nicht bis oft

Was sind die Griinde, warum der vorhandene Spielraum nicht geniitzt wird? wenrfachantworten waren moglich)

Fiihrungskréfte leben flexiblen Umgang nicht vor

,»,9-5% Kultur im Unternehmen (Spaterkommen oder Friihergehen ist nicht gern gesehen)

Spielregeln, Freirdume und Erwartungen sind nicht klar

|

Sonstiges

#

Erwartung von externen Stakeholdern
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P setzte denkenkonnte, sie wiirden weniger arbei-

ten. ,,Meistens dauert es zwei bis drei Monate,
bis die Flexibilitéit in den Kopfen der Menschen
angekommenist®, sagt Martinetz. Zu Beginn be-
komme sie bei jeder Kleinigkeit ausfiihrliche
Mails, wann und wo man wie viel arbeite. ,,Die
Leute denken, sie miissten sich rechtfertigen fiir
einen Vormittag daheim oder fritheres Gehen.
Aber wenn sie merken, dass ich nicht reagiere,
legt sich das.“ Arbeiten, wenn Arbeit da ist, war
auch fiir Martinetz ein Leitsatzbeider Griindung
des Unternehmens, das innovatives Kanzlei-
management und Infrastrukturdienstleistun-
gen anbietet. Ein Projekt ist etwa ,,Northcote
Recht“: Die Rechtsanwaltinnen und Rechtsan-
wilte arbeiten selbststéndig, der einzige ,, Chef*
istder Mandant. ,,Ein Geschaftsmodell, dass fiir
jene Anwilte ausgerichtet ist, die aus dem ibli-
chen 80-Wochenstunden-Wahnsinn austreten
wollen.“ Auch im Back-Office ist die Arbeit be-
diirfnisorientiert moglich: 30 Stunden an vier
Tagenoder20 Stundenindrei Tagen, 27 Stunden
indrei Tagen-wie dasdie Mitarbeiter brauchen,
sagt Martinetz. ,,Esist nichtimmer einfach, aber
es zahlt sich aus. Wenn Unternehmen es nicht
ermoglichen, unterschiedliche Lebensbereiche
unterzubringen, sondern wenn geopfert werden
muss und nichts richtig gemacht werden kann,
dann entsteht grofle Unzufriedenheit.“ Wer die
besten Leute wolle, der miisse da ansetzen .

Alte Muster, alte Angste

Leicht einzufithren, aber oft schwer umzu-
setzen, hat das flexible Arbeiten in Osterreich
also noch nicht wirklich die symbolische Stech-
uhr abgelost. Fiir das Beratungs- und For-
schungsinstituts EAF Berlin hat Katharina
Schiedrig untersucht, weshalb Fithrungskrafte
lieber Prasenz zeigen. Sehr viele Fithrungskrafte
wiirden immer noch Karriereeinbufden befiirch-
ten, wenn sie aktiv nach flexiblen Modellen fra-
gen. In der Befragung zeigte sich, dass gut jede
dritte Fiihrungskraft denkt, dass sich die Karrie-
rechancen verschlechtern wiirden.

Leider werde gute Fiihrung noch immer mit
Priasenz und permanenter Verfiligbarkeit gleich-
gesetzt, heifdt es im Fazit von Schiedrig. Die Poli-
tikwissenschafterin leitet am EAF das Projekt
»Flexship: Flexible Arbeitsmodelle fiir Fihrungs-
krafte“. Wie konnen Unternehmen gegensteu-
ern? Systematische und transparente Pilotprojek-
te statt Einzelfalllosungen, schlagt Schiederig
vor. Wichtig sei auch die Analyse, wo man steht,
was von Fithrungskriften gewiinscht wird und
was die konkreten Hindernisse sind. Oft werde
vergessen, dass eine Arbeitszeitreduktion ja auch
ein Reduzieren des Arbeitsvolumensbedeute, In-
teressenkonflikte seien da vorprogrammiert.

Dassdie Etablierung einer Vertrauenskultur
in einer Deloitte-Studie bereits vor vier Jahren
als grofite Herausforderung der Flexibilisierung
von Arbeitszeit und Ort genannt wurde, hat sich
bis heute - trotz einiger individueller Vorstofie -
bewahrheitet. Schiederig, Kofler, Martinetz und
Hieger betonen alle angesichts der Probleme,
die eine Umstellung begleiten konnten, die
Wichtigkeit der Kommunikation und des genau-
enInformierensiiberdie eigenen Moglichkeiten
und Grenzen der Flexibilitat. ]



ARBEIT & MARKT B WORKATION

Pack die

Badehose ein

Warum Arbeit oder Urlaub, wenn man beides verbinden kann?
Wer sich auf eine Workation begibt, hat die weite Welt als Biiro.
Ob auf dem Kreuzfahrtschiff, im Dschungel oder am Strand.

iefes Durchatmen. Die Zehen im Sand,
I dasleichte Brennen des Salzwassers auf
der Haut, die Sonne im Nacken und nur
das Rauschen des Meeres als Untermalung. Zu-
friedenheit und Erholung. So sieht Urlaub im
Idealfallaus-obam Meer,inden Bergenoderim
Wald. Wer hat sich in solchen Momenten noch
nicht dabei erwischt, sich vorzustellen, wie es
wire, permanent an diesen Orten zu bleiben?
Schliefdlich wiare man dann doch viel ausgegli-
chener, motivierter, kreativer?

Einige Menschen beantworten dieses Ge-
dankenexperiment mit einem Ja. Sie verlegen
ihren Arbeitsplatz - zumindest fiir einige Tage -
absichtlich an Orte, an denen andere urlauben.
In den letzten Monaten wurde mit ,, Workation“
auch ein entsprechender Begriff fiir diese Mi-
schung aus Arbeit und Vergniigen gefunden.

Angebote gibt es bereits einige. Etwa auf
einem Kreuzfahrtsschiff: 200 Menschen und
mindestens so viele Laptops nahmen bei ,,No-
mad Cruise“ Anfangdieses Sommerteil. Beider
Uberfahrt von Kolumbien nach Portugal wurde
nicht nur gearbeitet, sondern auch fleif3ig ge-
netzwerkt und natiirlich auch gefeiert. Motto:
Work smart, not hard.

Wenn man sich die Angebote genauer an-
sieht, dann meint man eine Formel zu erkennen:
Spektakularer Ort plus Rahmenprogramm, mul-
tipliziert mit schnellem Internet und Verpfle-
gung, ergibt eine dervielen Workations. Das Ver-
sprechendesneuenArbeitens, sichvon fixem Ort
und vorgegebener Zeit abzukoppeln, erfiillt sich
hier vollkommen. Die meisten Menschen auf
Workationsind folglich Freelancer, Studierende,
Kreative - sogenannte digitale Nomaden?

Andreas Jaritz will das so nicht ganz gelten
lassen. DerSteirerbietetseitdiesem Jahr Aufent-
halte an der Kiiste von Portugal an, immer zu be-
stimmten Themen und branchenspezifisch in-
klusive Vortrdgen eingeladener Speaker. Die
Idee habe er gehabt, bevor Magazine voll waren
mit Geschichten iiber Remote Work und digitale
Nomaden. ,,Ich bin durch Mittelamerika gereist
und habe dort viele Menschen aus der Kreativ-
szene kennengelernt, die wihrend ihrer Reisen
mehrere Monate an einem Ort blieben und dort
arbeiteten”, sagt Jaritz, der damals einen Blog
tiber nachhaltiges Reisen startete. Danach griin-

Text Lara Hagen

dete er mit einem Freund das Medienunterneh-

men Nomade Earth: Man dreht Filme und berat
im Bereich Onlinemarketing, die Workation -
beiJaritz ,,Spaces” genannt-ist das nachste Pro-
jekt. Dieser Begriff gefallt ihm besser, denn oft
sei unter dem Schlagwort Workation nicht ganz
klar, was damit gemeint ist.

Lifestyle oder Business zuerst?

» Wirwollen nicht nur den Ort zur Verfiigung
stellen. Es geht uns um die Wissensvermitt-
lung.” In einem ersten Anlauf ging es etwa um
den Bereich Content Creation und Publishing.
50 Kilometer nordwestlich von Portugal, in der
kleinen Surfgemeinde Ericeria, trafen sich
unterschiedlichste Menschen: Zwei wollten in
Lissabon ein Printmagazin griinden, ein anderer
wollte vor allem die Suchmaschinenoptimie-
rung bei seiner App weiterentwickeln, eine Drit-
te stieg gerade aus einem grofien Konzern aus.
»Bei den digitalen Nomaden kommt zuerst der
Lifestyle und dann das Business. Das sind nicht
die Leute, die wir anziehen.“ Aus dem Hamster-
rad zukommen und das Bediirfnis nach frischen
Ideen sei fiir die meisten der 25 Teilnehmer der
Grund gewesen, nach Portugal zu reisen.

Neue Motivation tanken und gute Ideen fin-
dendurch eine Woche am Strand? Dieses Rezept
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konnte doch auch von Unternehmen eingesetzt
werden. Jaritz weif$ tatsdchlich schon von eini-
gen, die liber ein solches Zuckerl fiir ihre High
Potentials nachdenken. ,,Das ist ein Thema, das
in Zukunft aufkommen wird.“ Der Steirer wurde
schon von Unternehmen kontaktiert. Ein Vertre-
ter eines grofden Versicherungsunternehmens
wird im Herbst eine Woche nach Portugal reisen,
um das Angebot zu testen.Kiinftig konnte es mo-
tivierten Mitarbeitern angeboten werden. Die
Coporate World scheint langsam auf die zahlrei-
chen Studienergebnisse zu reagieren, laut denen
Berufseinsteigern solche Moglichkeiten mit-
unter wichtiger sind als ein fetter Zahltag.

So dhnlich lief es beim Kanadier Jeff Gau-
ghanab. Er bewarb sich fiir das Programm ,, Re-
mote Year“, wo 7§ Teilnehmer fiir ein Jahr
durch zwolf Stidte reisen, in denen ihnen
Arbeitsplatze zur Verfiigung gestellt werden.
Einen Job, den sie von {iberall aus ausiiben kon-
nen, sollten sie idealerweise haben. Bei Gau-
ghan war das kein Problem: Sein Vorgesetzter
fand die Idee gut. Viele seiner Arbeitskollegen
in dem Londoner Start-up wiirden von zu Hau-
se aus arbeiten oder mal fiir eine Woche die Fa-
milie besuchen und sich von dort aus ins fir-
meneigene Interface einloggen. Fiir Gaughan
seidas ein wichtiger Grund gewesen, nach dem
Uniabschluss diese Stelle anzunehmen.

Das Beispiel Remote Year zeigt aber auch,
dass nicht alle Anbieter halten, was sie auf per-
fekt gestalteten Websites und in ansprechenden
Videos versprechen. Ehemalige Teilnehmer kri-
tisierten die Workation in einem Reiseblog stark
- teilweise sei man in fensterlosen Kellerzim-
mern untergekommen, und auch das mit der
schnellen Internetverbindung klappte nicht im-
mer. Im vierten Monat hatte bereits ein Viertel
der Teilnehmer die Gruppe verlassen, einige
hatten auch ihren Job verloren. Die versproche-
ne Unterstiitzung fiir all jene blieb aber aus. Die
Organisatoren versuchten die Gruppe mit Ver-
glinstigungen und Aktivititen bei Laune zu hal-
ten, heifdt es in einem ausfithrlichen Bericht
einer ehemaligen Teilnehmerin.

Die heimischen Wilder und Berge tauchen
aufkeiner Workation-Landkarte auf. Zumindest
noch nicht. Denn in den franzosischen Alpen
trifft man sich bereits mit Laptop im Gepack. H
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Harte Arbeit war gestern:

Antiwork

Das Ringen um eine Balance zwischen Arbeit und Leben
ist kein Thema mehr, wenn es um Antiwork geht.
Der Fetisch der ,,harten Arbeit* soll vom Thron gestofien werden.

ie selten glaubliche und immer zih
D diskutierte Vorgabe, zu einem gliickli-

chen Leben gehore als Basis die Fahig-
keit einer Work-Life-Balance, also das Geschick,
die verfliissigten Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit wieder in einen gesundheitsforderlichen
Aggregatzustand zu bringen, ist offenbar obsolet.

Kurzwar ,,Bleisure“ da, also das Anerkennen
des dauernden Waberns mit hingender Zunge,
dann wurde die jeweils richtige Mischung, das
»Blending® besprochen.

Jetzt ist sowieso alles anders. Antiwork wird
international propagiert (Brian Dean: abolish-
work.com) und schreibt auch das Zukunftsinsti-
tutnamentlichvia Franz Kithmayer. Antiworkist
jetzt State of the Art. Das soll eine radikale kog-
nitive Gegenmacht zur calvinistischen harten
Arbeit im Schweif3e des Angesichts sein. Ein
Gegenfetisch zur Tapferkeitsmedaille in der
Leistungsgesellschaft, die mit Burnout und tota-
ler Zerstorung jedweder Lebensfreude auf dem
Schlachtfeld der beruflichen Leistungserbrin-
gung aufgestelltist. Harte Arbeiter sind nun von
gestern - angesichts der Roboterisierung sowie-
so. Der Arbeitsalltag soll nicht mehr wehtun, das
sagt Antiwork. Und weiter: Drei Stunden kreativ
gute Ideen in die Welt zu bringen ist sowieso
zweckdienlicher, als Zwolf-Stunden-Tage mit
sinnlosen Meetings und Status-Absicherungs-
ritualen zu fristen.

Wozu Arbeitsraum und Lebensraum weiter
trennen? Wozu zur Arbeit fahren? Zeit und Ort
sind sowieso technologisch lingst entgrenzt.
Fixe Schreibtische, jahrzehntelange Kollegen-
schaft? Alles sowieso bald von vorgestern. Ge-
meinsames Arbeitenremote, Projekte in Kompli-
zenschaft, die schmerzfrei beendet werden, so-
bald das Ziel erreicht oder nicht mehr vorhanden
ist. Die Devise: Du sollst keine Firma aufder mei-
nerhaben (als Karrieretreiber und Bedingung fiir
Chancen im System) wird da eh nicht mehr ver-
standen.

Text Karin Bauer

INFO

Die Generation Y,
ihre Wiinsche und
die,,Antiwork*“

» 95 Prozent wollen mehr Zeit
mit Freunden verbringen

» 85 Prozent wollen sich ethisch
verhalten

» 78 Prozent wollen einen
Mehrwert fiir die Gesellschaft
bringen

» 60 Prozent wollen mitihrer
Arbeit Menschen helfen und
die Welt verandern

» 57 Prozent wollen eine freie
Einteilung ihrer Arbeitszeit

Quelle: Befragung von iiber 3600
Studierenden und Absolventen in
Deutschland durch die Medienfabrik
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Laut Kithmayer lebe die junge, Generation Y
genannte Bevolkerungsgruppe sowieso schon
(freiwillig oder nicht) so: teilen und nutzen statt
besitzen, Chancen ergreifen, wo sie sind. Ver-
sprechen fiir die Karriere werden ja nicht einmal
mehr gegeben.

Luxusgut und Sehnsuchtsware

Schwappt so endlich ein neues Menschen-
bild getragen von neuem Selbstbewusstsein als
Individuum in die Unternehmen? Oder ist es
Verweigerung der routinemaflig organisierten
Arbeitswelt, Kapitalismuskritik ohne Verzich-
tenmiissen, fiir ein Elitengriippchen der Kreativ-
okonomie? ,,Antiwork besteht dort, wo Tatigkeit
und Mufle, Engagement und Talent ineinander
iibergehen, wo Arbeit Kontemplation wird und
sich von den Gesetzen des Geldes verabschie-
det. Das Prinzip der selbstbestimmten Arbeit
lasst Menschen Verantwortung iibernehmen,
aber auch dariliber nachdenken, wer sie sein
wollen. Sowird Arbeit wieder zur ganzheitlichen
Tatigkeit®, schreibt Kithmayer im Leadership-
report des Zukunftsinstituts 2016. Also doch:
Elitenprogramm.

Diese Haltung, ob so genannt oder nicht, ob
gelebt oder als Sehnsucht, betreffe alle, meint
Kithmayer. Ja. Aber derzeit werden nur ein paar
ausgewahlte Gliickliche dafiir auch halbwegs
regelmaflig bezahlt. Die Stundenldhne auf der
Crowdplattform Mechanical Turk sind ein-
sehbar, wer nichts im Hintergrund an Erbe oder
Familienbesitz hat, wer nicht zu den bestaus-
gebildeten global Mobilen gehort, wird eher in
Panik geraten. Ja, diese ganzheitliche Sicht auf
ein Arbeiten nach Talenten, Spafl und Leiden-
schaft, aus der Mufle heraus, wie schon bei
Nietzsche und Russell bis zu Max Weber nach-
zulesen ist, klingt elysisch. Rahmenbedingun-
gen dafiir werden allerdings nur heftig disku-
tiert. Eine davon ist das bedingungslose Grund-
einkommen. ]
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Kassiert maximal,
gebt maximal

Sie besetzen bewusst lukrative Positionen, um ihr Geld effizient und nach strenger
Wirkungslogik ins Helfen zu investieren. Die Bewegung der Effektiven Altruisten
nimmt und gibt nach Regeln. Wohltat mit Hirn statt mit dem Herzen.

uch Gutes tun lésst sich nach Rechen-
A formeln optimieren. Nein? Weltver-

bessern funktioniert nicht nach Ein-
nahmen-Ausgaben-Rechnung? Oh doch. Und
zwar nur so. Sagen die Effektiven Altruisten,
kurz EA.

Sie gehen nicht auf die Strae und kochen
keine Suppen fiir Bedtirftige. Sie engagieren sich
nicht in ihrer Freizeit fiir die Integration Ge-
fliichteter. Sie sind geldgetrieben. Sie arbeiten
rund um die Uhr. Sie streben die lukrativsten
Positionen an, viele arbeiten in der Finanzwelt.
Sie wollen auf der einen Seite im System mog-
lichstviel abkassieren,umdassolcherarterlang-
te Geld moglichst effizient denen zu geben, die
es am betriebswirtschaftlichsten an jene vertei-
len, die zuwenig von allem haben. Ganz wesent-
lich: Impact und Re-Evaluation. Also: Wie ldsst
sich die grofitmogliche Wirkung erzielen inklu-
sive regelmifRiger Uberpriifung der solcherart
beflitterten Assets. Ausgewahlt werden jene
Hilfsorganisationen, die nach marktwirtschaft-
licher Effizienz am professionellsten arbeiten -
grundsitzlichwird das Geld indirekt vergebenin
der Uberzeugung, dassesfiir die Verteilung eben
professionelle Manager gibt. Direkte Spenden
stehen eigentlich nicht auf der Liste des Effekti-
ven Altruismus.

Andere Antworten auf ,,Warum?*

Die Bewegungist gerade einmal ein paar Jah-
re jung. 2011 brachte der nun knapp 70-jahrige
australische Philosoph und prominente Tierethi-
ker Peter Singer sein Buch auf den Markt. Ver-
biindet mit seinen halb so alten akademischen
Kollegen William MacAskill und Toby Ord, ent-
wickelte sich EA zur internationalen Bewegung.
Mit Zentren in Oxford, San Francisco, Mel-
bourne und der Schweiz. Heuer hat sich auch in
Wien eine Gruppe der EA konstituiert. Die vor
knapp drei Jahren vom 25-jahrigen Jonas Vollmer
in Deutschland gegriindete EA-Stiftung hat sich
via Berlin und Basel verbreitet und vermehrt sich
in Lokalgruppen. Die Bewegung ist jung und hat
tatsachlich Impact, weil getragen von Jungen an
einflussreichen und eben top bezahlten Stellen.
Der Oxford-Philosoph MacAskill etwa, dessen
Basiswerk Doing Good Better heuer in deutscher
Sprache erschienenist, spendet via seine Organi-

Text Karin Bauer

sation Giving what we canjahrlich ein Drittel sei-
nes Einkommens. Er macht transparent, selbst
von rund 300 Pfund im Monat zu leben.

So machen das nicht alle EA - Mindestricht-
wert sind zehn Prozent des Einkommens, die an
die jeweils effizienteste Organisation zwecks
Wohlstands-und Gliicksverteilung gehen sollen.

Warum, ihr Jungen, stellt sich die Frage,
macht ihr diese Jobs und bedient damit ein Sys-
tem, das Ungerechtigkeit im Programm hat?

Die Antwort kommt marktlogisch: Wir be-
setzen diese Positionen und holen raus, was fiir
die Umverteilung rauszuholen ist, weil: Wenn
wir diese Positionen nicht besetzen, dann
kommen Tausende andere nach, die nicht so
denken. Rausgehen? Damit hatten wir nichts
erreicht. Helfen mit dem Hirn, nicht mit dem
Herzen. Man konnte eben, so eine der Berech-
nungen, mit dem Gehalt einer einzigen akade-
mischen Laufbahn 80.000 Menschen von
Blindheit befreien.

Das schwingt eigenartig mit im Zeitgeist des
Optimierens, des Effizienzdenkens - diesmal
angewandt auf die Menschenhilfe. Da schldgt
das Kapital den Kapitalismus. Niichtern und
nach Impact-Messung. Analysieren, berechnen,
investieren, kontrollieren. Es wird bewusst ge-
nommen. Eswird bewusst gegeben. Esmusssich
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auszahlen. Es geht um gewinnbringende Ver-
hiltnisse-wahllos quasiim Affektzuspendener-
scheint da als Gegensatz, nimlich als ineffizien-
te Dummbeit.

Mitleid kann ein Motiv sein, muss es aber
nicht. Es geht um die Wirkung des Geldes. Eine
utilitaristische Verbindung von Altruismus und
Geld nennendas seither Kommentatoren. Diese
junge Gruppenaktion Junger gleiche einer
Art ,,Operationszentrum in wohlhabenden
Nationen®, schreibt die Frankfurter Allgemeine,
»einem glasernen Bau, in dem die Verschickung
von Gaben in die Dritte Welt organisiert und
vorangetrieben wird, bis die ungerechte Vertei-
lung des Gliicks auf der ganzen Welt durch die
Summe der Handlungen derjenigen, die gliick-
licher sind, so weit korrigiert ist, dass die Moral
der einen und das Leben der anderen in einem
stabilen Gleichgewicht sind“.

Entsteht ein neues Monopol der Steuerung
des Guten mitdem miéchtigsten Hebel, dem gro-
f8en (und noch dazu gebiindelten) Geld? Wer
evaluiert die Effektiven Altruisten, und: Was ist
mit den vielen Projekten, die an Bewusstseins-
veranderung, an Toleranz und Akzeptanz, am
Frieden arbeiten? Ihr Impact ldsst sich kaum in
Kennzahlen fassen, ihre Arbeit zeitigt sehr selten
einen ,quick win“. Der Diskurs istim Gang. MW

http://ea-stiftung.org/
http://www.givingwhatwecan.org/
https://8o0000hours.org/

LESETIPP

==
Ao
Pitier Siger
R 3
Peter Singer, ,,Effektiver

Altruismus*®. 240 Seiten.
Suhrkamp 2016




43770314 ¥3NI3Y ‘0104




FUR ALLE, DIE SICH

TRAUEN

MIT SPITZENLEISTUNGEN
DIE VERSICHERUNG VON
MORGEN MITZUGESTALTEN

(
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,Die Allianz ist das _
Zuhause fir alle,
die sich trauen,

noch mehr zu lernen, |
Studium und Berufzu =~

verkniipfenundals |
A T

Teill des Teamsindie £
Verantwortung
hineinzuwachsen.*

Lisa und Peter
Praktikum in der Allianz

Wir suchen Talente mit Studium oder ohne, die bereit sind,
mit Spitzenleistungen die Versicherung von morgen zu
entwickeln. Wir wollen die Benchmark sein!

Verhelfen Sie uns mit lhrem Mut zu herausragenden
Leistungen bei jedem Kundenkontakt.

Das Zuhause der 100 Berufe

Die Allianz Osterreich bietet (iber 100 unterschiedliche
Aufgaben, die zeitgemaf3es fachliches und methodisches
Wissen erfordern und bei denen es notwendig ist, stéandig
nach Vereinfachung zu streben.

Ihr Lebenslauf interessiert uns, egal ob Sie in Schule oder
Studium zu den High Potentials gehort haben oder mit
Ihrem Zickzack-Lebenslauf Erfahrung in unterschiedlichen
Bereichen nachweisen kénnen.

Eigenverantwortung Gibernehmen

Unsere Gesellschaft ist mit einer Fiille von

Herausforderungen konfrontiert.

B Alters- und Pflegevorsorge ist eine gesundheitspolitische
und finanzielle Herausforderung.

B Jedes Jahr suchen uns Blitz, Sturm, Hagel und
Hochwasser heim mit bis dato ungeahnter Heftigkeit.

B Selbstfahrende Fahrzeuge revolutionieren den
Individualverkehr und das Transportwesen.

Fir einige Bereiche gibt es noch keine umfassenden

Losungen. In der Allianz kdnnen wir aber mit Teams in

70 Landern der Erde zusammenarbeiten und die

Best Practice austauschen.

Mach’s einfach

Mit unternehmerischem Denken arbeiten starke Teams
daran Chancen zu nutzen und Trends zu erkennen. Einer der
gréf3ten Versicherer der Welt gibt auch die Sicherheit flir

die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Risiken beim Denken
und Handeln einzugehen. In der Allianz wird eine Kultur
gefordert, die Fehler erlaubt.

FACTBOX

In der Allianz Osterreich arbeiten aktuell ca. 3300
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Pro Jahr finden
Studierende in ca. 80 offenen Praktikumsstellen eine
Briicke zwischen Theorie und Praxis.

Wir bieten Ihnen ein Zuhause fiir Ihren Berufseinstieg
und fiir Ihre Entwicklung in Osterreich oder einem anderen
Land in der Allianz-Welt.

Karriere macht man in der Allianz nicht nur als Fiihrungs-
kraft, sondern auch in den Bereichen

Kundenberatung

Informationstechnologie

Prozessmanagement

Kundenservice

Recht

Mathematik

Wir suchen aber keine Talente nach Schema F.

Die Allianz fordert die Vielfalt. So unterstiitzen uns auch
Spezialistinnen und Spezialisten mit einem Physik- oder
einem Kunstgeschichte-Hintergrund.

allianz.at/karriere, fb.com/allianzkarriereinoesterreich
youtube.com/user/AllianzATKarriere

Allianz ()



Muh dich ab
wie ein Rockstar

Innovative Ideen, flache Hierarchien, lockere Atmosphare:
Start-ups stehen fiir eine neue Arbeitswelt. Griinder Ali Mahlodji
erklart, was an dem Hype dran ist.

Interview Lisa Breit

in Unternehmen zu griinden sei heute
E ungefahr so trendig wie in den 1990er-

Jahreneine Rockband, sagte Daniel Cro-
nin von Austrian Start-ups bei einem Vortrag.
Tatséchlich dreht sich in Osterreich derzeit vie-
lesum Start-ups-und das Lebensgefiihl rundhe-
rum: die angeblich flacheren Hierarchien, die
vermeintlich nettere Arbeitsatmosphire, Gra-
tis-Smoothies und grofle Ideen. Erfolgreiche
Jungunternehmer wie Runtastic-CEO Florian
Gschwandtner sind haufig geladene Géste auf
Podien und beliebte Motive fiir Magazincovers.
Der Privatsender Puls 4 zeigt 2017 bereits die
vierte Staffel der Show 2 Minuten 2 Millionen, in
der Jungunternehmer ihre Businesskonzepte
vor Investoren prisentieren.

Wer die Szene seit kurzem ebenfalls intensiv
bedient, ist die Politik. Bereits kurz nach seinem
Amtsantritt zeigte sich Kanzler Christian Kern
beim Pioneers-Festivalin Wien, einem der grof3-
tenosterreichischen Griindertreffen. Im Julipra-
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sentierte die Regierung ein MafSnahmenpaket:
185 Millionen Euro sollen tiber drei Jahre in die
Forderung von Tech-Start-ups fliefen. Zu den
wichtigsten Punkten des Pakets gehort die Sen-
kung der Lohnnebenkosten. Geplantist, dass fiir
die ersten drei Mitarbeiter eines neugegriinde-
ten Unternehmens in den ersten drei Jahren die
Dienstgeberbeitrage zur Sozialversicherung
ganz beziehungsweise teilweise entfallen. For-
malitdten bei der Griindung sollen etwa durch
ein Onlineportal verkiirzt werden. Als Anreiz fiir
Investoren dient eine ,,Risikopramie: Wer Ge-
schiftsanteile an einem Start-up erwirbt, erhalt
biszu20 Prozentder Investitionssumme zurtick-
erstattet. Bis2020 will die Regierung so1000 zu-
sdtzliche Griindungen ermdglichen.

Seit den 1990er-Jahren steigt die Zahl der
Griindungen hierzulande an. 2015 verzeichnete
die Wirtschaftskammer Osterreich (WKO)
39.740 Neugriindungen - um sieben Prozent
mehr als im Jahr zuvor. Immer mehr vor allem
gutausgebildete junge Leute scheinen das eige-
ne Unternehmen einer Festanstellung vorzuzie-
hen. ,Esist etwas in Bewegung gekommen®, be-
merkt Nikolaus Franke, Leiter des Instituts fiir
Entrepreneurship und Innovation an der Wirt-
schaftsuniversitdit Wien. Was man sich vom
eigenen Start-up verspricht, ist dabei hochst
unterschiedlich: Eine Umfrage des Griinderser-
vice der WKO zeigt, dass rund zwei Drittel der
Griindungswilligen ihr ,eigener Chef* sein wol-
len. 63,5 Prozent erhoffen sich mehr Flexibilitét.
60,5 Prozent mochtendie Verantwortung, die sie
als Angestellte in einer Firma getragen haben, in
einen eigenen Betrieb einbringen. Das Start-up-
Barometer des ,,Ideen Triebwerk Graz“ identifi-
zierte Selbstbestimmung und -verwirklichung
als wichtige Motive.

Die Erwartungen sind also hoch. Aber erfiil-
len sie sich? Einer, der das wissen muss, ist Ali
Mahlodji. Der CEO des Vorzeige-Start-ups
Whatchado hat mehrere Jahre in Konzernen ge-
arbeitet, bevor er sein Unternehmen griindete -
und kennt da wie dort die Arbeitsrealitat.

Umfragen zeigen, dass sich viele vom eigenen
Start-up flexiblere Arbeitszeiten erhoffen. Hat
man nicht gerade anfangs sehr viel zu tun?
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Mahlodji: Wer glaubt, dass er als Griinder in den
ersten Jahren Freizeit hat, hat etwas nicht ver-
standen. Gerade anfangs muss man extrem viel
arbeiten. DasSchoneistaber das Gefiihl: Dasma-
che ich fiir mich. Ahnliches gilt fiir Mitarbeiter in
einem Start-up. Sie konnenvielleicht einmal spa-
ter kommen, dann aber nicht einfach nach finf
Stunden den Stift fallen lassen. Es ist immer et-
was zu tun. Wer in einem Start-up anfangen will,
muss bereit sein, die Extrameile zu gehen.

Wie sieht es mit flachen Hierarchien in Start-
ups aus: Schein oder Sein?

Mahlodji: Natiirlich gibtes iberall hierarchische
Strukturen, auch in Start-ups. Man braucht sie,
um Arbeitsprozesse zu strukturieren. Das, was
junge Unternehmen aber von grofien unter-
scheidet, ist, wie diese Hierarchien gelebt wer-
den. Reden Geschiftsfiihrer und Teilzeitkraft
auf Augenhohe miteinander? In grof3en Konzer-
nen steigt der Chef in den Fahrstuhl zu, und es
wird augenblicklich still. In Start-ups verreisen
alle gemeinsam,und kein Touristwiirde erraten,
dass das der Chefund Mitarbeiter sind.

Weitere Vorstellungen iiber die Arbeit in Start-
upssind Gratis-Smoothies, einelockere Arbeits-
atmosphidire ...

Mahlodji: Bei uns im Biiro gibt es keine Smoo-
thies, dafiir jeden Montag ein gemeinsames
Friihstiick. Lockere Stimmung ist jedoch per se
kein Merkmal fiir Start-ups - fiir die sorgt auch
ein Chef in einem Grof$konzern, wenn sie thm
wichtig ist. Tatsache ist aber: Fiir Start-ups ist es
eine Notwendigkeit, eine coole Arbeitsatmo-
sphire zu bieten. Denn sie miissen versuchen,
moglichst schnell zu wachsen, um Investitionen
wieder hereinzubekommen. Dafiir brauchen sie
gute Mitarbeiter. Und denen konnen sie weder
Stabilitat noch Gemiitlichkeit bieten.

Meist auch keine finanziellen Anreize oder das
Gefiihl, es sei ihr eigenes Projekt. Ein Dilemma?
Mahlodji: Den Leuten das Gefiihl zu vermitteln,
dass es ein Gemeinschaftsprojekt ist, ist anfangs
noch einfacher. Alle arbeiten eng zusammen, je-
der sieht die Griinder jeden Tag. So war es auch
bei uns: Im ersten Jahr sind wir auf dem Boden
meines Wohnzimmers gesessen, mit einem Bier
in der Hand, und haben am Konzept gebastelt.
Die Neuen haben so das Projekt von der Pike auf
mitbekommen. Ab 20 Mitarbeitern wird es
schwieriger. Dann muss man den Leuten immer
wieder das grofde Ganze erkldren, ihnen sagen,
welche Rolle sie darin spielen. Sie zu motivieren
ist dann eine Fithrungsaufgabe.

Mit der Chefiolletunsichviele Griinder schwer.
Mahlodji: Das ist ein Lernprozess. Schwer fallt
vielen jungen Fiihrungskréften auch, Arbeit ab-
zugeben. Je grofler das Unternehmen wird, des-
to weniger Macht hat man zudem als Chef. Man
hat nicht mehr Einblick in alles und muss sich
iiber Strategisches Gedanken machen.

Gibt es Start-up-Personlichkeiten und Men-
schen, die besser in einen Konzern passen?

Mahlodji: Griinder sollten offen und neugierig
sein. Sie miissen bereit sein, ihr ganzes Wissen

infrage zu stellen. Wichtig ist auch Durchhalte-
vermogen, denn erste Ideen sind selten erfolg-
reich. Risikobereite tun sich beim Griinden auf
jeden Fall leichter. Wer Existenzangste hat, risi-
koscheu ist und ungern die Letztverantwortung
trigt, wird in einem Angestelltenverhaltnis
gliicklicher sein.

Durchschnittlich sind Griinder 32 Jahre alt. Ist
das der richtige Zeitpunkt zum Griinden?
Mahlodji: Mir hat es beim Griinden extrem ge-
holfen, unterschiedliche Organisationstypen
kennengelernt zu haben. Das war notwendig,
um einige Fehler nicht zu machen. Gleich nach
der Uni zu griinden kann nattirlich funktionie-
ren. Aberich denke, dass es besserist, schon da-
vor gearbeitet zu haben. Weil man nicht das ers-
te Mal in seinem Leben einen Gehaltsscheck
sieht oder im Team arbeitet. Dass das durch-
schnittliche Griindungsalter bei 32 Jahren liegt,
wundert mich deshalb gar nicht. Das ist ein fan-
tastisches Alter! Bis 25 findet man sich zunéchst
einmal selbst, dann sammelt man Erfahrungen.
Mit 30 hat man einiges hinter sich, aber gleich-
zeitig noch die notige Naivitat.

Welche Chance hat man als gescheiterter Griin-
der, wieder bei einem Konzern anzufangen?

Mahlodji: Griinder stellen einen sehr grof3en
Mehrwert fiir Konzerne dar. Sie sind es gewohnt,
selbststindig zu denken, Verantwortung zu
iibernehmen, anderen den Vortrittzulassen-al-
lesElemente, die Konzerne wendigerund ,,mun-
terer machen. Gleichzeitig haben Griinder
ebengegriindet, weil sie selbst der Chef'seinwol-
len. Konflikte sind also meist vorprogrammiert.
Eine Fithrungskraft, die einen Griinder ins Boot
holt, braucht das Wissen und die Erfahrung, mit
seinem Potenzial umzugehen - mit dem richti-
gen Mix aus Freiheit und Spielregeln. ]
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ZUR PERSON

Ali Mahlodji (35)
ist Griinderund
Geschaéftsfiihrer von
whatchado.com.
Auf derInternet-
plattform erzahlen
Menschen in kurzen
Videos ihre
Lebensgeschichten.
Zuvor arbeitete der
gebiirtige Perser
u. a. bei Super-Fi,
Sun Microsystems,
bei Siemens sowie
als Lehrer.

Foto: Raffael Stiborek



Starthilfe
furs Start-up

Sind Idee und Businesspartner
gefunden, muss Geld her.
Welche Férderungen gibt es?
Wer berdt und unterstiitzt mit
wichtigen Kontakten?

Rund die Hilfte der Griinder in Oster-
reich nutzen staatliche Forderungen
(siehe Grafik). Die Osterreichische
Forschungsforderungsgesellschaft
(FFG) und Austria Wirtschaftsservice
GmbH (aws) helfen speziell in der
Startphase. Das aws-Start-up-Center
stelltjahrlich 100 Millionen Euro zur
Verfligung, fiir die erste Idee bis zur
internationalen Expansion. Die FFG-
Start-up-Férderung und -Hightech-
Start-up-Férderung ermdglichen eine
langerfristige Tilgungsfrist.

Eine Forderung speziell fiir Social
Businesses ist der aws Social Busi-
ness Call (awsg.at), bereitgestellt vom
Sozialministerium und der National-
stiftung fiir Forschung und Technolo-
gieentwicklung. Angesucht werden
kann bis 1. Dezember, das Budget liegt
bei drei Millionen Euro - pro Unter-
nehmen gibt es maximal 100.000
Euro.

An technologieorientierte Start-
ups richtet sich das Forderprogramm
Global Incubator Network (gin-aus-
tria.com). Es dient als Matchmaking-
Plattform fiir Unternehmen, Business-
Angels, Inkubatoren, Venture-Capital-
Fonds, Forderinitiativen sowie Tech-
nologie- und Wissenstransferzentren.

Bis zu §00.000 Euro, aber auch
operationelle Unterstiitzung kann man
sich bei Speedinvest (speedin-
vest.com) abholen. In den letzten Jah-
ren wurde die Plattform zum wichti-
gen Finanzierer fiir Start-ups: Mehr als
hundert Unternehmer sagten iiber 70
Millionen Euro zu. Schwerpunkte sind
Fintechs, der technische Bereich, Me-
dien und E-Commerce.

Zum Trend avanciert auch die Fi-
nanzierung via Crowdfunding: Platt-
formen sind Kickstarter-oder die os-
terreichischen Pendants Respekt.net
(fiir soziale Projekte) und Startnext
(fir Kinstler und Kreative).

Beratungszentren und Plattfor-
men - darunter AustrianStartups (aus-
trianstartups.com) - informieren tiber
Finanzierungsmoglichkeiten und
unterstiitzen mit Know-how und Kon-
takten. Studierenden, die griinden
wollen, hilft das Inkubationspro-
gramm INiTS (inits.at). An vielen
Hochschulen gibt es zudem eigene

Beratungsstellen. lib ]

Die dsterreichische Griinderszene

Wer sind Osterreichs Griinder?

| @

20 30 31,6 )ahrealt 40

o @ e D Ges%n

Ménner Frauen

- sl

osterreichische
Staatsbiirger

nichtdsterreichische
Staatsbiirger

Motive fiir die Griindung:

»lch wollte »lch wollte »lch wollte »Selbststandig- »lch wollte
lieber mein in meiner Zeit- und Verantwortung keit bot eine neue  immer schon
eigener Lebensgestaltung in ein eigenes Berufsperspektive  selbststdandig
Chef sein.“ flexibler sein.“ Unternehmen fur mich.“ sein.”
einbringen.*
Finanzierung des Start-ups:

24,8 % 24,8 % 23,9 % 10,1 % 11 %
nutzen staatliche Unterstiit- Boot- Busines-  Venture- Bankkredite
eigenes Férderungen zungvon strapping Angels Capital

Erspartes Familie und
Freunden
Wie viele Arbeitspldtze schaffen Start-ups?
|  £7 |
1 2 3
Jahr Jahre Jahre

Wo befinden sich die meisten Start-ups?

itat Wien, Osterreichische Wirtschaftskammer

Osterreich Wien

In welchem Bereich sind Osterreichs Start-ups angesiedelt?

andere Digital Industry Life-Sciences

Wo bieten Osterreichs Start-ups ihre Produkte an?

Grafik: Claudia Machado. Quellen: Griind

Osterreich Europa weltweit
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Kummere dich
ums Ganze

Gutmenschliche Spendensammler hier und propere Profitmacher dort?
Die Briicken zwischen den beiden Welten sind gebaut — und auf ihnen gehen immer
mehr, denen es ums Ganze geht. Social Business und Impact-Investing heifit
der grofRe Schwung, der ins System kommt. Stifter zieren sich noch.

as unterscheidet Betriiger von
W Unternehmern?“, will Vater Dino-
zo von seinem Sohn Anthony, dem

Special Agent in der Serie Navy CSI, wissen. Di-
nozo junior schweigt und erhalt die Antwort:
»Unternehmer glauben immer an die Ideen, die
sie verkaufen.“

Und muss sich diese Mission rechnen?
Nicht fiir alle, die der Mission ihrer Idee folgen,
ist das Leben eine monetdre Schlussrechnung.
Nicht fiir Philanthropen etwa. Solche Haltung
versucht Harald Mahrer, Staatssekretdr im
Wirtschafts- und Wissenschaftsministerium, in
Osterreich (nach deutschem, gar nicht nach
groflem amerikanischem Vorbild) hervorzu-
bringen. Karitative Aktivititen der Leute mit
Geld, die selbiges in den zusammen {iber 3000
heimischen Stiftungen geparkt haben, aus
denen bisjetztlediglich 20 bis 25 Millionen Euro
in Gemeinntitziges flief3en. Private spenden in
Osterreich rund 600 Millionen im Jahr.

Text Karin Bauer

In Deutschland flieflen rund 15 Milliarden
Euro aus Stiftungen in Gemeinniitziges, in der
Schweiz sind es derzeit etwa 1,2 Milliarden
Euro. Sebastian Haselsteiner - der eine der
wenigen gemeinniitzigen Stiftungen in Oster-
reich verantwortet - sagt klar: ,,Es sind Her-
zensanliegen, auch wenn natiirlich keiner von
uns gern Geld verbrennt und die soziale Ren-
dite sehen will.“

Steuerliche Hiirden wurden in Osterreich
jahrzehntelang als Hemmnis fiir den wohltéti-
gen Geldfluss benannt. Sie sind nun (teilweise)
mit dem Gemeinniitzigkeitspaket 2016 weg-
gerdumt. So konnen jetzt etwa die 25 Prozent
Kapitalertragsteuer fiir gemeinniitzige Zuwen-
dungen steuerlich abgesetzt werden.

Allerdings ist es bis zur angepeilten Milliar-
de,dieausden grofien Vermogen vermittels gro-
3er Herzensoffnung fliefen soll, offenbar noch
weit. Sowohl der Fundraisingverband als auch
die paar Banken, die Kompetenzzentren fiir Stif-
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ter eingerichtet haben, sowie der Verband der
Gemeinniitzigen Stiftungen melden derzeit
nicht viel mehr als Ideen und Absichten. Es feh-
ledie Tradition, der Acker miisse bestellt und ge-
pflegt werden, so Harald Mahrer zuversichtlich
und mit dem Versprechen weiterer steuerlicher
Anreize. Solches wird auch vom ,,New Deal“ er-
wartet - dem grof8en Reformschlagwort von
Kanzler Christian Kern.

Gleichzeitig bewegt sich aktuell aber viel in
merklicher Dynamik: Einerseits kommt das so-
genannte Impact-Investing, also das gezielte
und auf Rendite gerichtete Investieren in ge-
meinniitzige Anliegen, in die Génge. Geld statt
Herz oder Geld mit Herz? Bestimmt dann das
globale Kapital, was gemeinniitzig ist, ver-
kommtdas Gut Gemeinniitzigkeit zur durchoko-
nomisierten Ware?

Transformation sei nur in Gang zu bringen,
sagt Nikolaus Hutter, ein international tatiger

Finanzprofi, der unter anderem in Indien fiir die ®
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Innovent GmbH (sie arbeitet global an der sozial
und oOkologisch wirksamen Allokation von
Kapital) im Einsatz ist, ,,wenn die Dichotomie,
auf der einen Seite Gutes zu tun und auf der
anderen Rendite zu machen, aufgehoben
werden kann. Dazumuss der grofde Kapitalstock
erreicht und transformiert werden.“ Es gehe
dabei nicht um blofde Umverteilung, auch nicht
um eine schirfere Umverteilung von weiter
oben nach weiter unten. ,,Das wire ja nur ein
Nullsummenspiel. Es geht um die Transforma-
tiondes Systems. Ein Narr, wer meint, dieskon-
ne ohne die Einbindung des richtig grofden Gel-
des gehen. Marktmechanismen fiir die Weltret-
tung? Und wo liegen hierbei die moralischen
Grenzen?

Hutter: ,,Ich bin iiberzeugt, dass es kein ein-
ziges gesellschaftliches Problem gibt, um das
man kein Marktmodell bauen kann. Ob dasrich-
tig ist, miissen wir diskutieren. Es gibt natiirlich
moralische Grenzen des Marktes - genau da ha-
ben Impact-Investing und auch Social Business
ihr Limit.“

Aber:Diekiinftige Legitimation eines Unter-
nehmens, die sogenannte ,,licence to operate,
seinicht mehr, lediglich Wohlstand zu schaffen,
sondernineiner Gesamtbilanzvon Schaffenund
Verbrauchen, von Erbauen und Zerstoren zu
»rechnen®. Dass Impact-Investing keinen Ren-
diteverzicht bedeute, sondern im Vergleich mit
anderen Asset-Klassen mithalten konne -dieses
Argumentarium tragt er in die Investment-Zen-
tren der Welt: ,,Das ist kein Kostenfaktor, es ist
ein Werttreiber.“

Die gemeinniitzige Stifterin Susanne Hille-
brand (Hil-Foundation) sagt: ,Das rechtliche
Vehikel ist nie die Grundfrage - ob Stiftung oder
Social-Impact-Investing oder Donation. Es geht
um die jeweilige Angemessenheit. Wie wollen
Sie bitte beim Menschenrechtsthema mit Markt-
modellen operieren? Da muss es Forderungen
geben.“ Nein, es gehe dezidiert nicht darum,
dem Staat den Riickzug aus allen sozialen Ver-
pflichtungen zu erleichtern, zu ermdglichen. Es
gehe nicht um Substitution beim neuen Unter-
nehmertum, beider Philanthropie oderbeimIm-
pact-Investing.

Dass die sogenannte For-Profit-Wirtschaft
und die sogenannte Non-Profit-Wirtschaft zu-
sammenriicken und Griinzonen fiir Misch-
formen entstanden sind, zeigt sich an vielen
Punkten - etwa am nun in Mode kommenden
Terminus der ,,Wirkungsorientierung*. Zuerst
haben die Gewinnorientierten mit sogenannten
Stakeholder-Dialogen begonnen, sie haben
Kunden, Gegner, Non-Profits ins Haus geholt
und ihre Sicht, ihre Position abgefragt, um damit
zum besseren Unternehmenszweck in Richtung
Wirkungsorientierung zu arbeiten. Jetzt ist auch
das Thema Innovation zu dieser Frage ,, Wie wir-
kenwirin die Gesellschaft hinein?“ dazugekom-
men. Unter dem Titel der Open Innovation wird

Lisa und Charly Kleissner, hier in Innsbruck,
ansonsten: Vorbilder des Impact-Investing
und der Philanthropie.

R.U.S.Z: Fiir ein selbstbestimmtes Leben, fiir
Ressourcenschonung - Arbeitslose bauen
Second-Hand-Elektrogerate.

Unruhe Privatstiftung: Wanda Moser-Heindl
fordert damit schon seit vielen Jahren soziale
Innovation in Osterreich.

Magdas: Die Caritas bringt Profis in der
Gastronomie mit Ausgegrenzten zum Lernen
und Arbeiten zusammen.
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Fotos: Andy Urban, Heribert Corn

das Umfeld nicht nur befragt, sondern titig ein-
gebunden -nach Prinzipien der Wirkungsorien-
tierung.

Parallelldazuhateine Verbetriebswirtschaft-
lichung klassischer sozialer Organisation statt-
gefunden-auch unter der EU-Vergaberichtlinie,
dassoffentliche Haushalte soziale Dienstleistun-
gen weitgehend ausschreiben miissen und ge-
winnorientierte Unternehmen nicht ausge-
schlossen werden diirfen. Es bediirfe nun klarer
Qualitatskriterien dafiir, entgegnet etwa Eva
More-Hollerweger, Expertinam Institut fiir Non-
Profit-Wirtschaft an der Wirtschaftsuni Wien,
der Besorgnis tiber ,,Qualitatsverlust®.

Wie nachhaltigdie grof3e Bewegung derneu-
en Sozialunternehmer, die mit betriebswirt-
schaftlichem Herangehen finanzielle und sozia-
le Ziele verfolgen, ist, wagt sie noch nicht zu sa-
gen: ,,Klar ist aber, dass fiir die sozialen Proble-
me, fiir die wir soviele Losungen brauchen, nicht
allein die offentliche Hand und gemeinniitzige
Organisationen zustidndig sein konnen. Wir
brauchen die Beteiligung aller Sektoren.

Zwischen 2000 und 3000 Unternehmerin-
nen und Unternehmer konnen derzeit dem So-
cial Business zugerechnet werden. Die Wirt-
schaftsuni Wien rechnet mit jdhrlich rund 160
Neugriindungen solcher Unternehmen, die
Haftentlassenen Chancenbieten, inder Integra-
tion arbeiten, Wohnraum fiir Menschen, die auf
derStrafdeleben, schaffen. Oder Alte ausder Iso-
lation holen (Start-up-Vollpension), Migranten
Einstiegschancenin den Arbeitsmarkt eroffnen.
Abfille upcyceln, Obdachlosen Betitigungs-
moglichkeit bieten (Vienna Shades Tours),
Langzeitarbeitslosen helfen, ihre Talente zu se-
hen und wieder selbstbestimmt zu agieren, oder
als Kulturbotschafter Menschen zusammen-
bringen, die einander sonst in Ablehnung und
Angst gegeniiberstehen. ]

INFO

Sozialunternehmer

Mit tiber 80.000 Euro ist der Preis
»getactive“in Osterreich deram
hdchsten dotierte fiir alle, die ihre
soziale Innovation auch in ein Ge-
schaftsmodell giefen konnen und
eine nachhaltige Finanzierung statt
Spenden- und Férderempfang dar-
legen konnen. Das Geld (Social Ven-
ture Capital) kommt von Coca-Cola,
das Know-how vom NPO-Kompe-
tenzzentrum der Wirtschaftsuni
Wien und die Medienpartnerschaft
hat DER STANDARD. kbau
www.get-active.at
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Unfold (y)our true potential
Unsere Arbeit bei Mondi ist spannend, anspruchsvoll,
chancenreich. Wir ermuntern unsere Mitarbeiter zu
innovativem und unternehmerischem Denken, denn sie sind
der Schlissel zu unserem Erfolg. Wir fordern und fordern
unsere Mitarbeiter und unterstitzen sie mit Entwick-
i il lungsmaf3inahmen, Aufstiegschancen und einer sozialen

! ; i | Unternehmenskultur, die auch die Vereinbarkeit von Beruf
$ T Al T E M B N T ' ' und Familie beriicksichtigt.

| ‘=il |l » The Mondi Academy* bietet ein umfangreiches Trainings-

programm an. Kursinhalte sind technische Schulungen,

,,TeamWOl’k ISt fur | Personlichkeitsentwicklung und Fiihrungskompetenzen.

Darliber hinaus unterstlitzen maf3geschneiderte Programme

¥ -I uns VOn entSCheidender | das individuelle Wachstum unserer Mitarbeiter.
g 4 Bedeutung' Durch el | i Wir gepen unseren Mitarbeitern die'IV!b'glichkeit, ihr wahres

Potential zu entfalten — denn nur mit ihrem Engagement

- kann sich auch das wirkliche Potenzial unseres Unterneh-
u interne und externe kann sich auch
Zusammenarbelt L A [Tl Ein inspirierender Arbeitsplatz
SChalffen er |nnovatlve : ) Wenn Sie gemeinsam mit engagierten, motivierten und
o L q ' erfolgsorientierten Kollegen in einem internationalen

Losungen, die zum Do

= - i weiterentwickelt, dann ist Mondi der richtige Arbeitsplatz

! ErfDIg fUhren- Dabel ' AR fur Sie. In unserer Unternehmenskultur spielen

Chancengleichheit und Vielfaltigkeit eine wichtige Rolle.

'. iSt uns EhrIiCh keit und | ; -: | Wo immer wir vertreten sind, liefern unsere hoch

y Offenheit wichtig, " Millonen Menschen n Berdtrang kommen.
und durch laufende
= Feedback entwmkelrl s FACTBOX
er uns Stetlg Melter | g Mondi ist ein fiihrendes internationales Verpackungs- und

i E Papierunternehmen, das ca. 25.000 Mitarbeiter an rund

agg:hokfacl-!;f;roﬁ;go;gékaging Paper, Europe & Internationali 100 Standorter,‘_ in me_hr als, 30 Landern beschatftigt.
| Unsere Kernmarkte liegen in Zentraleuropa, Russland,

Nordamerika und Siidafrika. Unser integriertes Geschafts-
modell deckt alle Schritte von der Waldbewirtschaftung
bis zu den fertigen Verpackungs- und Papierprodukten ab.
Damit schaffen wir Synergien zwischen den verschiedenen
Geschaftsbereichen unserer Gruppe.

Unternehmen arbeiten mochten, das sich sténdig

Mochten Sie Teil eines dynamischen
internationalen Teams werden,

dann schreiben Sie uns! I

B aut
Kontakt: .
Julia Frauscher, Human Resources E]_%El
careers.mondi@mondigroup.com -
+43179013-0 rl'
www.mondigroup.com/careers E]

IN TOUCH EVERY DAY

L)
www.mondigroup.com ‘ mond’




Hilf und
profitiere

Nicht nur Privatpersonen fielen wahrend der Fliichtlingsbewegung durch Engagement
an Bahnhofen und Grenziibergangen auf. Viele Unternehmen zeigen, dass Corporates
anpacken und ihren Beitrag leisten wollen. Engagement, das sich auch rechnet.

Text Lara Hagen

Kommunikation in der Krise

elche Worte manwahlt, ist
W besonders in einer Notsi-
tuation wichtig. Eine sol-

che war der 5. September 2015, an dem
tausende Fliichtlinge am Wiener West-
bahnhof ankamen, zweifelsohne. Die
OBB fanden fiir das Management der
Fliichtlingsbewegungen von Anfang an
klare Worte und informierten unter dem
Motto ,,Menschlichkeit fahrt Bahn“
umfangreich.

Hinter diesen Worten stand unter
anderem Michael Schacherhofer, der
die Onlinekommunikation der Bahn
leitet. ,,Uns war sofort bewusst, dass
hier gerade etwas Grof3es geschieht.
Den Tag werde er nie vergessen.

Die Herausforderung seider Trans-
port der vielen Menschen gewesen,
oberste Pramisse, den Bahnbetrieb si-

In einer schwierigen Situation
richtige Worte finden: Michael
Schacherhofer von den OBB.
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Foto: Christian Mueller

cherzustellen. ,,Was uns geholfen hat,
war, dass die Kommunikationsabtei-
lung sehr eng im Krisenstab eingebun-
den war und gestalten konnte. Auf3er-
dem hat sich gezeigt, wie wichtig esist,
die verschiedenen Kommunikations-
kanile zu vernetzen.“ An Schlaf war in
den ersten Tagen nicht zu denken, die
Zentrale wurde nur selten verlassen.
Spiéter ging es flir Schacherhofer
und das Team darum, Geriichten zube-
gegnen, die sich via Facebook verbrei-
teten. Auch riickblickend ist Schacher-
hoferzufrieden:,,Esgibt wenig, waswir
hétten besser machen konnen.“ Das
sehen auch andere so: Diesen Sommer
wurde die Kampagne, die von der
Agentur Pick & Barth mitbetreut wur-
de, mit dem Deutschen Preis flir On-
linekommunikation ausgezeichnet. W



ie Schlange vor der Halle E des Mu-
D seumsquartiers in Wien ist lang. Ein

sonniger Tag Ende Juni. Ungeféhr 70
Menschenstehenan, die meistenhaben Mappen
unter die Arme geklemmt, sich herausgeputzt
und blicken gespannt nach vorne zum Eingang.
Es sind bedeutend mehr Minner da, und wenn
man sich in die Ndhe der Menschen stellt, kann
man ein Gemisch aus vielen verschiedenen
Sprachenhoren. Deutschistdabeiund Arabisch,
aber auch Franzosisch, Englisch und Russisch.
In nur vier Monaten wurde Osterreichs erste
Berufs-und Orientierungsmesse fiir gefliichtete
Menschen von einem 16- kopfigen Team auf die
Beine gestellt. Der Name ,Chancenreich® ist
Programm: 70 Aussteller-50 Unternehmenund
20 Beratungsorganisationen wie etwa das AMS -
informierten 3500 BesucherInnen iiber 1000
freie Stellen und Ausbildungsmdglichkeiten.
Von frith bis spat fanden 9oo Bewerbungsge-
sprache statt, die Halle war so voll, dass man fiir
ein paar Meter mehrere Minuten brauchte, am
Ende des Tages verkiindeten die iiberwiltigten
Initiatoren Stephanie Cox und Leo Widrich mit
einem Licheln, dass die ersten Personen bereits
in jener Woche mit ihrem neu gefundenen Job
beginnen.

Die Messe zeigt auch: Beide Seiten wollen,
aber das ist eben nicht genug. Unternehmens-
vertreter betonen den ganzen Tag, dass esihnen
ein Anliegen ist, diesen Menschen Perspektiven
zu bieten. Die Realitét birgt aber mehrere Pro-
bleme: Fehlende Sprachkenntnisse und Asylbe-
scheide und damit keine Arbeitsberechtigung,
die falschen Qualifikationen oder eine zu weite
Anreise sind Griinde, die genannt werden. Und
doch bleibt das Commitment der heimischen
Wirtschaft. Dass Integration ohne Arbeit nicht
funktioniert, das haben auch die Sozialpartner
festgehalten und von der Regierung gefordert.

Einige der Unternehmen, die sich in der
stickigen Halle den Fliichtlingen prasentieren,

ARBEIT & MARKT B BUSINESS-CASE HELFEN

setzen sich schon lange fiir diese Gruppe ein. Da
ist beispielsweise T-Mobile, wo schon seit sechs
Jahren mit dem Verein Lobby16 zusammenge-
arbeitet wird, oder das Magdas Hotel, in dem
ausschlief®lich Fliichtlinge arbeiten. Fiir andere
Unternehmen ist die Messe und das soziale
Engagement neues Terrain, manche Organisa-
tionen wurden sogar wegen Fliichtlingen
gegriindet, etwa die Jobplattform ,Refugees-
work* oder spezielle Rechtsberatungen.
Natiirlich gibt es fiir all dies nicht nur Beifall.
Konkurrenten und vor allem Gegner der zum
Wort des Jahres erkorenen Willkommenskultur
sehen im Engagement nur Etikettenschwindel
und PR. Im Paralleluniversum Facebook wird
Engagement diskreditiert. Thren Hohepunkt
erreichte diese Emporung unldngst diesen Som-
mer, alssich Hartlauerund T-Mobile gezwungen
sahen, gegen Unwahrheiten vorzugehen.
Fliichtlinge bekdmen 9oo Euro teure iPhones
von Hindlern, Hilfsorganisationen und sonst
wem geschenkt, wurde auf Facebook verbreitet.

Helfen als Business-Case

Erstens seidies einfach falsch, und zweitens
»werden mit dieser Liige auch Unternehmen
und ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dis-
kreditiert, die durch ihre Unterstiitzungen dazu
beitragen, dass Osterreich die Integration der
aus Krieg und personlicher Bedrohung gefliich-
teten Menschen bewerkstelligenkann®, schrieb
T-Mobile-CEO Andreas Bierwirth. Die Mobil-
funker bieten seit Herbst 2015 Osterreichweit
200 Fliichtlingsunterkiinften der Caritas
kostenloses mobiles Internet an, eine gespon-
serte App soll den Spracherwerb erleichtern,
auflerdem wurde intern fiir die Caritas-Unter-
kunft Jamal gesammelt, jeder von Mitarbeiter
gespendete Euro wurde vom Unternehmen ver-
dreifacht.

»Wir sehen unser Engagement nicht als So-
zialprojekt, sondern durchaus den wirtschaftli-

chen Nutzen“, kommentiert Johannes Zimmerl,
Direktor des Konzernpersonalwesens bei Rewe,
den oft gehdrten Vorwurf, soziales Engagement
seinur PR. Esist ein alter Hut, der nicht nur das
Bemiithen mit Fliichtlingen betrifft, sondern
auch heimische Corporate Social Responsibility
(CSR) und Nachhaltigkeitsziele von Unterneh-
men begleitet. In einer reprisentativen Umfra-
ge des Zentrums fiir Nachhaltigkeit vervoll-
stindigten etwas mehr als die Halfte der 1000
Befragten den Satz ,,Nachhaltigkeitsprojekte in
Unternehmen dienen meiner Meinung nach“
mit der Antwort ,Imagepflege“.

Auch Ursula Simacek, Prisidentin der
Unternehmensplattform flir CSR und Nachhal-
tigkeit — Respact - und Geschiftsfiihrerin von
Simacek Facility Management, sagt, dass man
soziale Verantwortung immer als Business-Case
kommunizieren musse. ,, Wir tun das nicht zum
Spaf.“ Seitein paar Jahren wird beiihr im Unter-
nehmen Sprachunterricht angeboten. Ein- bis
zweimal die Woche kommt ein Deutschlehrer,
Mitarbeiter konnen das Angebot nach ihrer
Arbeit annehmen. ,Natlirlich bringt mir als
Unternehmerin das etwas.“ Nur wenn dieser
Gedanke auchin der Unternehmensfiihrung an-
gekommen sei, dann konne soziales Engage-
ment funktionieren.

Chancenreich ist natiirlich nicht das einzige
Beispiel, an dem man die zunehmende Ausein-
andersetzung mit sozialen, 6kologischen und
wirtschaftlichen Herausforderungen erkennen
kann. Gerade beim Thema Integration von
Fliichtlingen vernetzte man sich im letzten Jahr
stark. Ein Beispiel dafiir ist eine neue Arbeits-
gruppe, die sich ,Businesses 4 Refugees® nennt
und von Respact gestartet wurde. Ziel: Erfah-
rungsaustausch sowie Potenzial und mogliche
Zusammenarbeiten aufzeigen. Vertreter von 15
Unternehmen und Sozialpartner diskutierten
beim Kickoff-Event iiber Engagement in Form

vonZeitspenden (Corporate Volunteering), iiber B

Schnelles Tun statt Abwarten

iir Doris Rannegger ging es im
F Herbst 201§ vor allem um
Schnelligkeit. Bei Rewe, wo sie
die Karriereschmiede leitet und damit
fiir Lehrlinge verantwortlich ist, ent-
schied man sich dafiir, nachtraglich
freie Lehrplatze mit Fliichtlingen zu
besetzen. ,,Die Challenge war, dass die
Berufsschule schon begonnen hatte.
In kiirzester Zeit stellten wir ein Pro-
gramm auf die Beine“, erinnert sich
Rannegger. Esgaballerdingsnocheine
Herausforderung: die Interessenten zu
finden. Es meldeten sich weniger als
erwartet. Auch dieses Jahr. Damit sich
dasdndert, miisse es mehr Moglichkei-
ten fiir Jugendliche geben zu schnup-
pern, schldgt Rannegger vor.
Die Entscheidung fiir die zusatzli-
chen Plitze seiganz oben gefallen, und

Doris Rannegger erkannte bei
Rewe, welche Vorbildfunktion
Betriebe einnehmen kénnen.
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auch die insgesamt 13 Personen, die in
den einzelnen Markten (Merkur, Pen-
ny etc.) fiir Lehrlinge zustindig sind,
stimmten sofort zu.

Mittlerweile hitten die Jugend-
lichen ihr erstes Zeugnis bekommen -
einwichtiger Moment fiir sie und dieje-
nigen, die sie im Unternehmen beglei-
teten. Die Integration in die reguldre
Klasse sei doch nicht so einfach gewe-
sen wie gedacht, deswegen wurden
zusitzliche Deutschkurse angeboten.
Ansonsten ist Rannegger zufrieden.

Fiir sie selbst seies spannend gewe-
senzusehen,wasmanals Unternehmen
alles erreichen kann. ,Im Alltag ist mir
das so selten bewusst. “ Sie plane Dinge
sonst viel langer und genauer, ,,das ist
manchmal gut. Aber hier war das Tun
einfach genau das Richtige.“ ]



» Sach- und Geldspenden oder Lehrstellenver-

mittlung fiir junge Fliichtlinge, aber auch iiber
Probleme, Angste und notwendige Schritte in
dennéchsten Wochen und Monaten.

Vieles an getaner Hilfe ist fernab der Offent-
lichkeit passiert - vor allem nachdem sich die
offentliche Meinung nach den ersten Wochen
gedreht hatte und Hilfsleistungen von Unter-
nehmen vor allem in den sozialen Netzwerken
aufein wiitendes ,, Warum?“ vieler Kunden stie-
en -, wie das Beispiel der verschenkten Smart-
phones deutlich macht. Ja, wir haben bewusst
nicht kommuniziert, sagten einige Unterneh-
mensvertreter beim Vernetzungstreffen.

Auch Geld wird in die Hand genommen: Der
Deloitte Future Fund wurde zum Beispiel mit
einem Budgetvon einer Million Euro andirekten
Geldmitteln sowie Pro-bono-Leistungen von
10.000 Arbeitsstunden auf fiinfJahre ausgestat-
tet. Die néchsten drei Jahre wird Deloitte seine
CSR-Projekte konzentriert auf ein Thema aus-
richten: die Eroffnung von Perspektiven fiir an-
erkannte Fliichtlinge durch Bildungsangebote
und Arbeitsplitze. Konkret werden das Bil-
dungszentrum ,,Bach® in Modling sowie das
Integrationshaus Imst sowohl finanziell als auch
mit Freiwilligenarbeit durch Mitarbeiter unter-
stiitzt. Mit dem Impact Hub Vienna wurde die
Initiative ,,found!“ ins Leben gerufen. Hier liegt
der Schwerpunkt auf der Forderung von Social
Entrepreneurs, die mit ihren Geschiftsideen
Arbeitsplatze fiir Menschen mit Fluchthinter-
grund schaffen wollen. Neben intensiven Bera-
tungsleistungen haben drei der Start-ups die
Moglichkeit, zusitzliche finanzielle Unterstiit-
zung zu erhalten.

Ist die Fliichtlingskrise also der Ausloser fiir
ein stiarkeres soziales Bewusstsein von Unter-
nehmen, oder geraten Initiativen und Projekte
nur leichter an die Offentlichkeit? Ruth Wil-
liams, bei der Caritas fiir Unternehmenskoope-
rationen und CSR zustindig, sagt, es sei fithlbar,

ARBEIT & MARKT B BUSINESS-CASE HELFEN

aber nicht in Zahlen zu bemessen. Das Engage-
ment seit letztem Herbst sei ,,atemberaubend“
gewesen, die Caritas habe nicht nur mehr als
10.000 Freiwillige mehr als im letzten Jahr,
sondern auch zahlreiche neue Unternehmen als
Partner gewinnen konnen.

Gefragt nach Beispielen, hort Williams gar
nicht mehr zu reden auf, sie hat zig davon auf
Lager, jede Kooperation sei dabei anders und
individuell. Teilweise sei die Initiative von den
Firmen selbst ausgegangen, manchmal habe
sichauchdie Caritasansie gewendet. ,,Wennwir
wussten, dass etwas ganz Spezielles benotigt
wird, haben wir nach passenden Unternehmen
und Ansprechpartnern gesucht und sie in den
allermeisten Fillen auch sehr schnell gefun-
den“, sagt Williams. Sie betont aber auch: Es gibt
noch Luft nach oben.

EU-Richtlinie als Beschleuniger

Das bestitigt auch Daniela Knieling, die Ge-
schéftsfiihrerin von Respact. Es gebe eindeutig
mehr Anfragen von Unternehmen, die sich ge-
sellschaftlich engagierenwolle. Dassdas Thema
CSR und Nachhaltigkeit heute auch einen ganz
anderen Stellenwert in der Bevolkerung hat,
merke man in vielen Situationen: , Frither
betreute ich Dissertationen zu diesem Thema®,
erzahlt Knieling bei einer kurzen Pause auf der
Chancenreich-Messe, ,,heute kommen Matu-
rantinnen und Maturanten, die ihre Vorwissen-
schaftliche Arbeit dazu verfassen.” AuRRerdem
spiire man auch, dass Konsumenten zunehmend
nachhaltig einkaufen wollen, sich Gedanken
iiber Herkunftund Herstellungmachen. Daswar
vor wenigen Jahren noch nicht so: 2014 hief es
beispielsweise in einer Studie von Accenture,
»grin® sei kein kaufentscheidendes Argument.
Inderbereitserwihnten Studie des Zentrums fiir
Nachhaltigkeit sagt heute die Halfte der Befrag-
ten, dass solche Produkte eher im Einkaufs-
wagen landen.

Es gibt aber noch andere Griinde, weshalb
sich mehr Unternehmen bei der Plattform fiir
Nachhaltigkeit und CSR melden: Auch die neue
EU-Richtlinie zur Erstellung von Nachhaltig-
keitsberichten spiele eine Rolle, vermutet
Geschaftsfiihrerin Knieling.

Die angesprochene Richtlinie zur Offen-
legung nichtfinanzieller Informationen (NFI-
Richtlinie) wird aktuell in Osterreichisches
Recht gegossen. Mit der Umsetzung der Richt-
linie miissen grofle Unternehmen offentlichen
Interesses mitmehrals 500 Mitarbeiternab2017
verpflichtend tiber Umwelt-, Sozial- und Arbeit-
nehmerbelange sowie Diversitatsstrategien be-
richten. Von dieser Regelung sind ungefahr 200
Unternehmen in Osterreich betroffen. Ob eine
verpflichtende Priifung der nichtfinanziellen
Kennzahlen bestehen wird, ist zu diesem Zeit-
punkt noch ungeklart. Derzeit lassen laut
Respactetwa 45 Prozentder Unternehmenihren
Bericht freiwillig extern priifen-ein potenzieller
Markt flir Berater, wie es sie bei den Gehalts-
berichten in vielen Landern, beispielsweise der
Schweiz, bereits gibt.

Nicht beriihren wird diese Richtlinie die
vielenkleinen Unternehmen - einige von ihnen
sind Social Businesses -, aber auch Vereine, die
seit letzten Herbst entstanden sind. Hunderte
Personen haben sich in Osterreich den Kopf
dartiber zerbrochen, wie die Schutzbefohlenen
gut unterkommen, wie sie schnell die Sprache
lernen, wie Angste und Vorurteile zwischen An-
kommenden und Osterreichern abgebaut wer-
den konnen oder wie Fliichtlinge Jobs finden.
Neben Chancenreich gibt es da beispielsweise
die Plattform ,Refugeeswork": Asylberechtig-
te und subsidiidr Schutzberechtigte konnen sich
hier um von Unternehmen angebotene Jobs
und Praktika bewerben. Neben jenen Men-
schen mit positivem Bescheid gibt es aber auch
fiir Asylwerber Angebote auf Refugeeswork:
Aufgrund des fiir sie eingeschrankten Zugangs

Wenn gute Vorbereitung der Job ist

undesrettungskommandant
B Gerry Foitik ist derjenige, der

hinter den zehntausenden
Freiwilligen steht, die seit Monaten
gefliichtete Menschen versorgen.
Am Abend des 4. September erhielt er
einen Anruf aus dem Innenministe-
rium und verlief3 sofort das Ferienhaus
in der Buckligen Welt: ,Ich bin, so
schnell es geht,nach Wienund habe im
Auto schon herumtelefoniert, um den
Einsatz vorzubereiten®, erinnert er
sich. Dass nicht nur die ersten Tage,
sondern auch die Wochen und Monate
gut gemanagt werden, sieht er als
selbstverstandlich an: ,,Wir waren so
gut vorbereitet, weil das einfach unser
Job ist.“ Man sei ja auch sofort zur
Stelle, wenn eine Mure abgehe. ,Im
Prinzip ist das nichts anderes”, sagt

Gerry Foitik ist
Bundesrettungskommandant
beim Roten Kreuz.
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Foitik. 500 bis 600 Menschen seien
beim Roten Kreuz im Katastrophen-
management titig, von Bezirksebene
bis zur Geschaftsfiihrung.

Zentral war das ganze Jahriiber das
Team Osterreich, wo sich Freiwillige
registrieren konnten und die Eintei-
lung somit einfacher fiel. Zu den
35.000 bereits Registrierten kamen
15.000 hinzu, ,eine Unzahl von Men-
schen, auf die man zahlen konnte“.

Die grofite Herausforderung war
fir Foitik, eine Balance zu finden zwi-
schen dem Managen der grofden Men-
schenstrome und den Wiinschen und
dem Wohlbefinden der Individuen.
,» Weiterkommen war fiir viele wichti-
ger als ihre Gesundheit®, sagt Foitik.
Ihm personlich sei das sehr schwer
gefallen. ]



zum Arbeitsmarkt-ohne Beschéftigungsbewil-
ligung darf keine Arbeit gegen Entgelt ausge-
fiihrt werden - will die Plattform auch Volonta-
riate, Lehrstellen, Saisonarbeit und gemein-
niitzige Hilfstétigkeiten vermitteln. Auch nach
einem erfolgreichen Bewerbungsgesprich will
die Plattform fiir die Unternehmen da sein: Alle
notwendigen staatlichen Formulare stehen
zum Download bereit, auflerdem werden
Guides fiir behordliche Ablaufe, Konzepte fiir
die betriebliche Integration und Konzepte fiir
Kommunikation und Sprache geboten. Interes-
sierten Unternehmen soll, wo es nur geht, unter
die Arme gegriffen werden. Dass Sozialunter-
nehmen nun auch von oberster Stelle begriifdt
werden, zeigen neue Fordermittel.

Von Brot allein kann man nicht leben

Was sagen eigentlich die Gefliichteten, das
Zielpublikumssovieler Initiativen, Griindungen
und Spenden? ,,Auf Arabisch gibt es das Sprich-
wort,Die Menschen konnen nicht nur von Brot
leben‘. Wir sind dankbar fir die grofziigige
Unterstiitzung in Form von Unterkiinften,
Essen oder Kleidung. Aber damit Menschen
gliicklich sind, brauchen sie eben mehr als das
sprichwortliche Brot®, sagt Hussain Aleleoiy,
ein gefliichteter Arzt aus Syrien. Bei der Messe
sah man viele frohliche Gesichter, man konnte
die Hoffnung formlich spiiren, dieim Raumlag.
Den dort anwesenden Unternehmensvertre-
tern ging es dhnlich, teilweise wurde mit Han-
denund Fiflen kommuniziert. Dennoch miisse
auch klar sein, sagt AMS-Wien-Chefin Petra
Draxl an jenem Tag im Museumsquartier, dass
nicht alle eine Stelle finden werden, dass der
Druck, sich so schnell wie moglich zu integrie-
ren, einigen zu viel werden wird. Die Messe sei
aber ein weiterer Schritt, um Fliichtlinge und
Betriebe zusammenzubringen. ,Bei solchen
Veranstaltungen vernetzt man sich. Das bringt
Selbstvertrauen. |

Kein Shitstorm und eine bewahrte Systematik

nfang August 2015 startete
A dm die osterreichweite ,dm
Flichtlingshilfe“ mit den
Partnern Diakonieund Caritas. Injeder

de gewesen, weshalb die Pakete fiir die
Situation die beste Losung gewesen
seien. ,,Die Hilfsorganisationen und
Partner konnten durch die standardi-

Filiale konnten Kunden ein symboli-
sches Hilfspaket um fiinf, zehn oder
20 Euro erwerben. Der gesamte Erlos
wurde von dm zum Einkaufspreis in
Hygieneprodukte umgewandelt, wei-
ters ibernahm dm die Logistik.

Diese Systematik, die es ermdg-
lichte, vor Ort jene Hilfsgiiter zur
Verfligung zu stellen, die gerade am
dringendsten benétigt wurden, wurde
bereits im Frithjahr 2014 entwickelt:
»Damalsunterstiitzten wir damit unse-
re siidlichen Nachbarlander wahrend
der Flutkatastrophe®, sagt Presse-
sprecher Stefan Ornig. Effizienz und
Schnelligkeit seien das Gebot der Stun-

Stefan Ornig musste fiir die
dm-Hilfe keinen Shitstorm
abwehren.
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sierten Vorgéinge deutlich rascher hel-
fen, als wenn sie tausende Sachspen-
den handhaben miissten.“ Auch heute
wiirde manineiner dhnlichen Situation
wieder so handeln, sagt der Sprecher.
Die Reaktionen seienzu 99 Prozent
positiv ausgefallen, resiimiert Ornig,
mit einem Shitstorm habe er sich nicht
auseinandersetzen miissen. Im Gegen-
teil: ,Unsere Kunden haben es sehr
geschitzt, dass sich dm hier engagiert-
das hat sich auch in den sozia-
len Medien widergespiegelt.“ Beein-
druckend sei auch gewesen, dass die
Mitarbeiter die Initiative vorbildlich
unterstiitzt hitten. [ ]



ARBEIT & MARKT B CROWDWORKING

Klick dich

in die Crowd

Die einen sehen Crowdsourcing als Chance, auf kluge Képfe aus aller
Welt zu setzen, und als willkommenen Zuverdienst fiir diese. Auf der
anderen Seite ist die Rede vom digitalen Prekariat ohne Rechte.

elixistdas,wasmaneinen Crowdworker
F nennt. Der Student verbringt jede Wo-

che etwa flinf Stunden damit, Produkt-
beschreibungen fiir Onlinekaufhiduser zu
schreiben. Von seinen Eltern wird Felix kaum
unterstiitzt, jeden Samstag jobbt er in einem
Kleidergeschift. Die Produktbeschreibungen
macht er gerne, weil er sie gemiitlich zu Hause
verfassenkann. Werden die Texte von der Platt-
form freigegeben, verdient er fiir 150 Worter -
etwa Uber eine Handtasche - 2,10 Euro. Felix
schafft meistens vier Texte pro Stunde und ver-
dient damit weniger als neun Euro pro Stunde.

Auch Tina ist eine Crowdworkerin: Seit sie
ihr Grafikstudium abgebrochen hat, arbeitet sie
als Freiberuflerin. Die Arbeit lauft gut, und sie
konnte letztes Jahr sogar ein eigenes Biiro bezie-
hen. Tinasuchtaberauchonlinenach Auftrigen.
Auf den Plattformen wird zum Beispiel nach
einem neuen Logo oder nach einem neuen
Design fiir die Website gesucht - in Form von
Wettbewerben. Tina macht das Messen mit
anderen Spafs, sie macht mit, weil sie die Beste
sein will. Flir die Entwiirfe nimmt sie sich viel
Zeit, die Antwort der Auftraggeber kommt aber
meist erst nach mehreren Wochen. Zweimal
konnte sie solche Wettbewerbe fiir sich entschei-
den, was ihr mehrere Tausend Euro einbrachte.
Ist die Teilnahme nicht erfolgreich, bekommt
Tina allerdings keine Aufwandsentschidigung,
und die Stunden waren umsonst.

Tina und Felix stehen exemplarisch fiir die
Crowd: eine schnell wachsende Masse aus-
tauschbarer Arbeiter, die vom Klickjob bis zur
komplizierten Software-Entwicklung alles erle-
digen. Die beiden sind frei erfunden, aufgrund
einiger aktueller Studien weifd man aber, dass
diese beiden Geschichten typisch fiir die
Crowdworker sind. Jene Zeit, in der man nicht
viel iber den neuen digitalen Arbeitsmarkt
wusste, ist vorbei: In Deutschland geht man von
mehr als einer Million Crowdworker aus. In Os-
terreich gibt es zwar eine erste Studie, von kon-
kreten Zahlen konne man aber nicht sprechen,
heifdt es beim Auftraggeber der Studie, der
Arbeiterkammer Wien: Im Zuge der Onlinebe-
fragung von etwa 2000 Osterreichern im Alter

Eine Suche nach Antworten.

Text Lara Hagen

von18bis 65Jahren gaben 36 Prozentan, dasssie
im vergangenen Jahr versucht haben, Arbeit
iiber sogenannte Share-Economy-Plattformen
zu finden. Allerdings iibten nur 18 Prozent (451
Personen) eine solche Tatigkeit dann auch aus.

Direkt in der sogenannten Crowd durch-
gefithrt wurde eine Studie von Jan Marco
Leimeister, der Wirtschaftsinformatik an den
Universititen Kassel und St. Gallen lehrt. Fiir
die Studie wurden 100 deutsche Plattformen
analysiert. Per Onlinefragebogen konnten
Datenund Einstellungen vonknapp §00 Crowd-
workern gewonnen werden.

Grenzenloses Arbeiten

Die Beispiele von Felix und Tina zeigen
nicht nur andere Beweggriinde fiir die Arbeitim
Netz, sondern auch, wie unterschiedlich die
Plattformen sind, auf denen sie arbeiten.
Leimeister teilt sie deswegen in fiinf Cluster:
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Microtask-Plattformen bieten meist Aufgaben
von hoher Granularitat und geringer Komplexi-
tit. Bekannte Beispiele sind Amazon Mechani-
cal Turk oder die deutschsprachige Plattform
Clickworker. Bei den Marktplatz-Plattformen
ist es umgekehrt: Aufgaben sind hier durchaus
komplex. Die Interaktion zwischen Nachfrager
(Crowdsourcer) und Anbieter (Crowdworker)
ist starker ausgepragt. Design-Plattformen be-
inhalten vor allem Gestaltungsaufgaben - etwa
wenn nach einem neuen Logo gesucht wird.
Hierbei konnen die Crowdworker die Preise
meist selbst festlegen, der Auftraggeber kann
dann aus einem Pool an Vorschlagen wihlen.
Beim Testing-Cluster gehtesumdas Testenvon
Produkten und Dienstleistungen, ein Grofteil
im Bereich der Software-Applikationen. Inno-
vationsplattformen sind hingegen offener, auch
wasdie Zusammensetzung der Anbieter und die
Komplexitit der Aufgaben betrifft.

Die Leimeister-Studie zeigt: Verdienst und
Zeit flir die Arbeit auf den Plattformen sind
hochstunterschiedlich. Etwa bei der Bezahlung:
Die Mittelwerte liegen in den unterschiedlichen
Clustern zwischen 144 Euro pro Monat (Micro-
task) und 662 Euro (Marktplatz). Auchim Design
kann deutlich mehr verdient werden als in den
anderen Clustern. Selbst bei diesen beiden bes-
ser bezahlten Plattformen kommen nur zwolf
bzw. 15 Prozent aufein Einkommen von mindes-
tens1500 Euromonatlich. AufEbene der gesam-
ten Crowd verdienen 71 Prozent der Befragten
500 Euro netto oder weniger im Monat, 30 Pro-
zent davon weniger als 100 Euro pro Monat. Die
befragten Crowdworker weisen dabei tiberwie-
gend einen akademischen Hintergrund auf, 40
Prozent geben an freiberuflich titig zu sein,
knapp sechs Prozent sind auf Arbeitssuche.

Wihrend die maximale wochentliche
Arbeitszeit mit 25 Stunden im Microtask-Be-
reich angegeben wurde, arbeiten einzelne
Crowdworker auf marktplatzidhnlichen Platt-
formen bis zu 80 Stunden pro Woche - der
Durchschnitt {iber alle Cluster hinweg liegt bei
14 Stunden. Ober- oder Untergrenze wie bei
einem Arbeitsvertrag gibtesinder Crowd nattir-

lich keine. ,,Das Machtgefille zwischen Auf- B



Crowdwork — Das Wichtigste auf einen Blick

Wer sind die Crowdworker? Warum arbeiten sie im Netz? Und wie viel verdienen sie dabei?
Zwei Studien aus Deutschland liefern Antworten direkt aus der Szene.

Wer Crowdworker sind ... Was sind die Motive fiir das Arbeiten in der Crowd?

19% 6% 4% 2% 2% 1%

Arbeitslose| Rentner

Schiler Auszubildende

Selbststandige Angestellte Studenten Hausfrauen, Ich kann arbeiten, Ich kann mir meine
Hausménner wann und wo ich will. Arbeitsinhalte selbst aussuchen.

Die Arbeit ist eine gute Die Auftrage sind

FEVED Mznner Freizeitbeschéftingung. inhaltlich interessant.
18 % 16 % 3% 2% 3% 27 % 16 %
Fachoberschiiler
Realschiler Angabe
Hauptschiler Die Arbeit ist eine gute Die Tatigkeiten sind eine gute
Asfturientian aeh Sahilr Freizeitbeschaftingung. Moglichkeit, sich weiterzubilden.
Wann Crowdworker arbeiten ... Wie viel Geld pro Monat Crowdarbeit bringt

4% 7% 30 % 26 % 14 % 13 % 7 % 10 %

morgens  tagsiiber abends  nachts zu unterschiedlichen weniger 100 bis 300 bis 500 bis 300 bis 500 bis
Zeiten als 100€ 300 € 500 € 1000 € 500 € 1000 €

Crowdworker empfinden ihre eigene Entlohnung als ungerecht

Crowdworker arbeiten ... im Verhdltnis zu ...

28 % %
1% 16 % ° e

ihrer Erwerbstétigen anderen
Qualifikation auBerhalb der Crowdworken
Crowd
an einem zu Hause an wechselnden
anderen Ort Orten
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traggebern und Crowdworkern ist beunruhi-
gend“, sagt Leimeister. Crowdworker stimmen
den allgemeinen Geschiftsbedingungen der
Plattformen zu - sie geben ihr Einverstandnis,
dass Auftraggeber ihre Ideen und Produkte ver-
wenden diirfen, sie selbst aber nicht. Auch dass
manche Leistungen abgelehnt oder nicht be-
zahltwerkenkonnen, stehtinden Bedingungen,
wie das Beispiel von Tina illustriert.

Nicht nur deswegen schlugen Gewerk-
schaften und Interessenvertretungen Alarm.
Sie verorten ein neues Prekariat und versteckte
Arbeitsverhéltnisse. Ganz anders sieht es
natiirlich fiir Arbeitgeber aus: Hier bietet
Crowdsourcing viele Moglichkeiten, an unge-
niitztes Potenzial zu kommen. Bei Ideenwettbe-
werben werden Innovationsprozesse einfach
nach aufden verlagert. Statt der 250 Kopfe im
Unternehmen konnen dann - rein theoretisch -
hunderttausende Interessierte mitmachen und
beim Unternehmen mitarbeiten.

Nattirlich gibt es auch bei diesem Thema
nicht nur schwarz oder weif}, gut oder bose. Lei-
meister sieht - zumindest aktuell - kein neues
Prekariat im Entstehen: ,,Heute kann von Aus-
beutung nicht fundiert die Rede sein.“ Einen
Grund dafiir sieht er im Wettbewerb zwischen
den vielen Plattformen, die Marktmacht sei da-
durchnochreguliert. Das Interesse der Gewerk-
schaften und Interessenvertretungen sei den-
noch richtig. ,Man muss fragen was passiert,
wenn die wirtschaftliche Entwicklung nicht
mehrso gutlauft®, sagt Leimeister. Zubeobach-
tenseidiesim Zuge der Finanzkrise 2008inden
USA gewesen. Damals sei der Anteil an Crowd-
workern exorbitant gestiegen, und die Plattfor-
men haben Preisdumping betrieben.

Arbeitsverhdltnis oder nicht

Dieses Beispiel nennt auch Sylvia Kuba, Ex-
pertin fiir Crowdwork bei der Arbeiterkammer.
Warum die Menschen online nach Moglichkei-
ten suchen, Geld zu verdienen, wurde in Oster-
reichnochnichteruiert. Es sei zundchstum eine
quantitative Erhebung gegangen, sagt Kuba, da-
rum zu wissen, wer diese Menschen denn sind.
»Aber dass es wahrscheinlich so angefangen
hat, dass sie nach ,Online Geld verdienen® ge-
googelt haben, ist sehr wahrscheinlich.“ An
Crowdwork als altruistische Tatigkeit glaubt
Kuba jedenfalls nicht, das hatten auch Gespra-
che mit Crowdworkern selbst gezeigt. Fiir die
Arbeiterkammer seien solche Gespriche wich-
tig, um sich an die Probleme der neuen Klientel
heranzutasten. Eine weitere Studie soll folgen,
auflerdem steht man in starkem Austausch mit
Organisationen, die sich auch mit Crowdwork
befassen. Letztlich gehe es oft um arbeitsrecht-
liche Fragen, sagt Kuba. Weil viele Plattformen
ihren Sitz im Ausland haben, ist eine angemes-
sene Vertretung von Personen, die gegen diese
vorgehen wollen, kompliziert. ,Nationale
Regelungen sind zwar sinnvoll, umfassende
Verbesserungen bediirfen allerdings eines
europiischen Rechtsrahmens®, sagt Kaske und
sieht die Regierung am Zug.

Einer,dersichschonlangemitdiesenFragen
beschiftigt, ist Martin Risak. Der Arbeitsrechts-
wissenschafter lehrt an der Universitit Wien
und beschaftigt sich mit dem rechtlichen Rah-
men fiir die (digitale) Arbeitswelt der Zukunft.
Das Ungleichgewicht liegt fiir ihn auf der Hand:
»Beim Crowdsourcing kann ein Unternehmen
ausdem Vollenschopfen: Das Risikowird aufdie
Crowdworker verlagert, man hatim Prinzip eine
grofde Masse an Menschen und weif3, mit wem
man es zu tun hat.“ Fiir Risak ein wesentlicher
Punkt. Die Plattformen wissen, wann Crowd-
worker wie viel gearbeitet haben oder wie lange
sie durchschnittlich fiir Aufgaben brauchen.
»Die Bewertungen ersetzen eine Kontrolle, die
sonst nur in normalen Arbeitsverhiltnissen vor-
herrscht.” Fiir Risak handelt es sich deswegen
um ein ganz klares Arbeitsverhaltnis. Die grof3-
ten Probleme: geringe Entgelte und die Abhan-
gigkeit von digitalen Bewertungen. Die Plattfor-
men sehen das natiirlich anders und nehmen in
ihre AGB teilweise Klauseln auf, die das Be-
stehen eines Arbeitsverhiltnisses explizit aus-
schlieflen. Werden Crowdworker als Selbststéan-
dige eingeordnet, genieflen sie auch keinen
arbeitsrechtlichen Schutz. Hier liegen unter an-
derem die Probleme fiir eine Vertretung vonsei-
tender Arbeiterkammer. Die Debatte ist freilich
Teil einerinsgesamt breiten Diskussion, wie sich
Arbeit ganz allgemein verandert: Der Trend zu
Zweit-, Dritt- oder Viertjobs ist schon langer da,
vieles verschiebt sich weg vom klassischen Be-
trieb in den nichtregulierten Bereich, und die
Selbststandigkeit nimmt massiv zu.

Wie diesen Anderungen begegnen? Risak
sieht im Bezug auf Crowdworker drei Strate-
gien: Einerseits konnte man klassisch-juristisch
vorgehen und die konkreten Geschaftsmodelle
arbeitsrechtlich abklopfen. Einen Schritt konn-
te man gehen, indem man ein Crowdwork-Ge-
setz formulierte, das Probleme wie die Beendi-
gung der Arbeit auf den Plattformen, die Aus-
zahlung oder die schon kritisierten Bewertun-
gen regulieren wiirde. Der flir ihn wichtigste
Punktist aber eine Moglichkeit, Selbststiandige,
die ohne unternehmerische Struktur arbeiten,
zu schiitzen; nicht nur Crowdworker, sondern
etwa auch Pflegerinnen, die wochenweise in
Osterreich arbeiten. Dieser Punkt gestaltet sich
allerdings schwierig: Es ist Selbststandigen ver-
boten, Kollektivvertrage - insbesondere liber
Mindestlohn - abzuschlieflen, da dies vom
Europiischen Gerichtshof als Preiskartell ange-
sehen wird, sagt Risak.

Die Selbststindigkeit hat aber auch noch
eine andere Funktion: ,,Natlirlich ist es cooler zu
sagen, ich bin Online-Freelancer, alsich schlich-
tebeim BillaRegale ein®, sagt Risak. ,Die Betrei-
ber bauen auf dieses Image.“ Frither wire es
schwierig gewesen, Leute um eine halbe Stunde
ihrer Zeit fiir eine Aufgabe zu bitten und sie da-
nach gleichwieder zu entlassen. Online seidiese
Armee hingegen grof. ,Man hort dann oft, die
Leute suchen sich das ja aus und sind eh zufrie-
den, aber natiirlich muss nach der Hegemonie
dahinter gefragt werden.“ [



ARBEIT & MARKT B BESSER VERHANDELN

Konnt’ ich bitte
mehr Geld ...?7

Wie es besser geht

Verhandeln will geiibt sein. Und Gehaltsverhandlungen gehoren
ordentlich vorbereitet. Dabei geht es stark um das Selbstbild -
aber auch um einen guten Werkzeugkoffer.

erhandlungsgeschick beruht auf viel
B Vorbereitung. Es ist essenziell im Vor-

feldin Erfahrung zubringen, welche Ge-
halter brancheniiblich sind (dafiir gibt es auch
Online-Gehaltsrechner), welche Kriterien im
Unternehmen zahlen, mit welchen Leistungen
und Qualifikationen ich argumentieren kann, in
welcher Reihenfolge ich sie anbringe, was tiber
das Vorgehen meines Verhandlungsgegentibers
bekannt ist, ob das auch die Person ist, die die
Entscheidungen trifft, wann das Unterneh-
mensbudget erstellt wird, welche Alternativen
ichhabe oder einbringen konnte.

Dabeigilteszubeachten,dassnichtdie Men-
ge an Argumenten z&hlt und zu viele sogar kon-
traproduktiv sein konnen. Es ist also besser, sich
auf maximal drei bis vier Inhalte, die wirklich
stark sind, zu konzentrieren. Einen Termin flir
eine angestrebte Gehaltsverhandlung zuverein-
baren, aber beim Chef nicht anzumelden, wo-
rum es gehen soll, ist auch keine gute Idee: Auch
die Gegenseite will sich auf eine entsprechende
Verhandlung vorbereiten -und nicht das Gefiihl
haben, iiberrumpelt zu werden.

Aus meiner Beratungspraxis kenne ich den
Vorbehalt, erst gar keine Verhandlung anzustre-
ben, wenn das Ziel unerreichbar erscheint. Doch
genau darin unterscheidet sich eine Verhand-
lung von einer simplen Forderung: Ich weifd vor-
her nicht, was rauskommt, ich kann nur mog-
lichst gut verhandeln und schauen, was die
Gegenseite anbietet. Zum Uben des Verhand-
lungsgeschicks empfehlen sich weniger riskante
Felder: Bekomme ich kurz vor Ladenschluss
zwei Kilo Apfel zum Preis von einem? Wer be-
stimmt heute das Fernsehprogramm?

Angst vor Herzrasen, Schweif3ausbriichen?
Solche Gefiihle sind aus meiner Sicht auch gute
Warnsignale, wenn das Gegeniiber mit unlaute-
renMittelnagiert: Hinweise auf Auerlichkeiten
oder Akzent, Abwertungen und Vergleiche mit
Kollegen oder Kolleginnen haben nichts mit der
Arbeitsleistung zu tun und zielen nur darauf ab,
jemanden klein zu machen. Herzrasen weist da-
rauf hin und ist deshalb sehr willkommen. Auf

Gastkommentar Meike Lauggas
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ZUR PERSON

Meike Lauggas
arbeitet als Trainerin, Coach
und Lehrbeauftragte in Osterreich
und Deutschland.
www.meikelauggas.at
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solche unangenehmen Situationen kann man
sich vorbereiten, um dann nach auf3en hin ruhig
bleibenzukonnen. Wunde Punkte konnendurch
Bewusstmachen und Uben der Situation im Vor-
feld gut geschiitzt werden.

In Trainingsworkshops blicke ich oftin iiber-
raschte Gesichter, wenn ich darauf hinweise,
dass die Verhandlungsbasis permanent herge-
stellt wird. Um die Relevanz der eigenen Forde-
rung gut argumentieren zu konnen, sollte die
Darstellung eigener Leistungen kontinuierlich,
glaubwiirdig und selbstbewusst erfolgen - dazu
gehoren Projekte, aber auch Zuverliassigkeit, Er-
fahrung. Dabei gilt es eine gute Balance zu fin-
den,diewederdasLichtunterdenScheffelstellt,
noch in grof3spuriger Angeberei miindet.

Die eigenen Beitridge und Erfolge zu preisen
ist vielen Menschen jedoch sehr unangenehm.
Dies ist ebenso eine Sache der Ubung. Hinder-
lich sind dabei aber meistens innere Uberzeu-
gungen, die mit gesellschaftlichen Erwartungen
zusammenkommen. Diese konnen vor allem
auchdeshalb sehr machtigsein, weil sie nicht be-
wusst sind, sondern nur diffuses Unbehagen be-
reiten. So brachte Frau S. ihren Widerwillen auf
den Punkt mitder Auffassung,,Nur Schlitzohren
verhandeln®, wihrend anstindige Leute wie sie
automatisch erhalten wiirden, was ihnen zu-
steht,denn-nachste Annahme-Bescheidenheit
wiirde belohnt. Verschlimmern ldsst sich dieses
Selbstbild als Verhandlerin oder Verhandler
noch mit der Sorge, durch eine Gehaltsverhand-
lung gierigzuwirken. Esistentscheidend, solche
inneren Meinungen, die familidre, gesellschaft-
liche oder religiose Hintergriinde haben, aufzu-
spiiren, denn nur dann lassen sie sich auch ent-
kriften. Eine Verhandlung ist kein Konflikt, und
es gilt im Berufsalltag de facto als unprofessio-
nell, nicht ausreichende Forderungen zu stellen.
Bei einer Gehaltsverhandlung handelt es sich
nichtumein Bittstellen, sondernum Leistungen,
fiir die um mehr Gegenleistung (=Bezahlung)
argumentiert wird. Eine hilfreiche Formulie-
rung ist dabei die ,,Gehaltsanpassung® an den
Wert der Arbeit. ]



MEHR ALS VIER BUCHSTABEN

Kollegen. Personlichkeiten. Menschen. Gewinner.

Eine Karriere bei KPMG gestaltet sich
abwechslungsreich und dynamisch. Von seinen
Mitarbeitern erwartet sich das Wirtschaftspri-
fungs- und Beratungsunternehmen Eigeninitia-
tive, Offenheit und Lernbereitschaft. Besonders
heute - in Zeiten steigender Komplexitat und
sténdiger Veranderung - sind Neugier und

die Bereitschaft, sich auf Neues einzulassen,
zwei der wichtigsten Voraussetzungen flir
nachhaltigen Erfolg. KPMG fordert und férdert
die Neugier der Mitarbeiter und bietet dazu eine
Unternehmenskultur, die von Selbststandigkeit,
unternehmerischem Denken und vom Willen
zur stetigen Weiterentwicklung gepragt ist.

So reifen Kollegen zu Persdnlichkeiten

und aus Menschen werden Gewinner.

Wissensvorsprung

Das Arbeiten in unterschiedlichen Branchen
mit wechselnden Teams bringt Dynamik in

den Joballtag und erfordert Flexibilitat. Einen
Einblick in das heimische und internationale
Wirtschaftsgeschehen erlangen, Erfahrungen
sammeln, an Gespréchen teilnehmen und
daraus lernen —all das erwartet junge
Mitarbeiter bei KPMG. Ein gewisser Durst

nach Weiterentwicklung ist gefragt: Fachliche
Herausforderungen treffen hier auf ein breites
Aus- und Weiterbildungsprogramm. So soll
neben maf3geschneiderten Losungen fir
Kunden auch ein Wissensvorsprung sicher-
gestellt werden. KPMG bietet darliber hinaus
seinen Mitarbeitern flexible Arbeitszeitmodelle,
Praktika in unterschiedlichen Abteilungen oder
Auslandsaufenthalte.
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gepragt ist.“

Michaela Schwarzinger
HR-Leitung KPMG Osterreich

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG
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Das macht KPMG besonders

B Lernen Sie von den Besten - KPMG ist in
Osterreich Marktfiihrer und betreut nahezu
alle ATX-Unternehmen

B Umfangreiches Ausbildungsprogramm
(jahrlich 90-120 Stunden), unterstitzt durch
ein Aushildungsbudget und/oder Stipendium

B Wertschéatzendes Arbeitsklima durch flache
Hierarchien und kompakte Teamstrukturen,
Mentorship etc.

B Auslands-Assignments: Moglichkeit nach 2-3
Jahren einschlagiger Erfahrung an einem
anderen KPMG Standort mitzuarbeiten

B Flexible Arbeitszeiten in fast allen
Bereichen sowie die Mitarbeit bei bereichs-
Ubergreifenden Projekten

B ,Technisches Werkzeug" flr effizientes
Arbeiten — Notebook und Smartphone flr
jeden Mitarbeiter

B Mitarbeiterveranstaltungen sowie zahlreiche
sportliche und kinstlerische Initiativen

Karriere in der IT

Wir leben in einer Zeit, in der alle Bereiche der
Gesellschaft von zunehmender Digitalisierung
gepragt sind. Die rasche Weiterentwicklung
digitaler Technologien hat das wirtschaftliche
und gesellschaftliche Leben grundlegend
verandert und stellt Unternehmen vor neue
Herausforderungen. In einer KPMG Studie zum
Thema Cyber Security in Osterreich beschaf-
tigten sich die IT-Experten mit der Frage, wie
gegen Cyberkriminalitdt vorgegangen werden
kann und welche Strategien dsterreichische
Unternehmen dahingehend verfolgen. Zahlrei-
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che Vorfalle haben gezeigt, dass der finanzielle
Schaden enorm sein kann. Auch das Image

ist gefahrdet. Knapp die Halfte der befragten
Betriebe war bereits Ziel einer Attacke. Doch
es sind nicht nur die Herausforderungen, die
diesen Bereich zu einem spannenden Berufs-
feld machen: IT und Informationsmanagement
leisten einen entscheidenden Beitrag zur
Wertsteigerung von Unternehmen. KPMG
bietet in diesem Zusammenhang vielfaltige
IT-Beratungsleistungen an und ist laufend auf
der Suche nach neuen Teammitgliedern.

FACTBOX

KPMG ist ein weltweites Netzwerk von Wirtschafts-
priifungs- und Beratungsunternehmen mit
174.000 Mitarbeitern in 155 Landern.

In Osterreich sind mehr als 1.200 Mitarbeiter an
acht Standorten tatig. Die starke regionale Prasenz
eroffnet grof3tmaégliche Nahe zu den Kunden.
Gleichzeitig niitzt KPMG als Global Player den Vor-
teil, Kompetenzen zu biindeln und internationale
Projekte umsetzen zu kénnen. Die Leistungen sind
in den eigenstandigen Geschéftsbereichen Priifung
(Audit) und Beratung (Tax & Advisory) organisiert.

kpmg.at/karriere
facebook.com/KPMGAustria

- ob direkt am

bei Events und

Teresa Rohrmoser, Senior Associate




Mehr als die Halfte der Mitarbeiter Jahrlich verbringen die Mitarbeiter
sind 25 bis 34 Jahre alt. 57.300 Stunden in Aus- und Weiterbildung.

ISTATEI\/IENT-

»Dank der globalen
Ausrichtung konnte ich
internationale Erfahrung
fur ein halbes Jahr

bei KPMG in New York
sammeln.”

Lukas Schneider, Assistant Manager
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Frauen, sattelt
das digitale Pferd

Die Bedingungen fiir Geschlechtergleichheit seien giinstig wie nie
zuvor, sagt die deutsche Soziologin Christiane Funken.
Wie konnen Frauen die Chancen nutzen?

Text Lisa Breit

ie neue Arbeitswelt komme Frauen zu-
D gute, sagt Christiane Funken, Professo-

rin fiir Soziologie an der Technischen
Universitdt Berlin. Thre Begriindung: Digitale
Tools helfen, Job und Familie zu koordinieren.
Neue Organisationsformen entstehen, Kommu-
nikations-und Teamfahigkeit -traditionell weib-
lich konnotierte Starken - werden immer wichti-
ger. Die Details zu ihrer Theorie hat Funken in
ihremneuen Buch Sheconomyfestgehalten. Frau-
en, argumentiert die Wissenschafterin darin
auch, seien seitlangem an eine Entgrenzung zwi-
schen Berufund Privatem, wie sie auch die Digi-
talisierung mit sich bringt, gewohnt und somit
besser in der Lage, sie zu managen.

Woran liegt es jedoch nun, dass sich all diese
vermeintlichen Vorteile noch nicht in der
Arbeitswelt niederschlagen? ,,An der Trigheit
unserer Unternehmen®, schreibt Funken. ,,Sie
dufert sich in einer anstrengenden, oft schwer
handhabbaren Parallelitit von ,alten‘ und ,neu-
en‘ Arbeitsstrukturen und -kulturen.“ Firmen
werben zwar vielfach damit, vom Diensthandy
bis zum Homeoffice alles zu bieten - Bewerber
sollen iiber die eigene Arbeitszeit selbst bestim-
men konnen. Gleichzeitig seien jedoch die Vor-
stellungen und Anspriiche dieselben: Es gehe
um Kontrolle statt Entfaltung, es herrschen An-
wesenheitskult und Erwartungen, die nur mit
Arbeit am Wochenende bewiltigbar seien. Aus-
zeiten-wie Teilzeitarbeit oder Sabbaticals—wiir-
den zwar offeriert, seien aber im Grunde nicht
erwiinscht.

Die Gleichzeitigkeit von Neu und Alt zeigt
sich fiir Soziologin Funken auch in gesellschaft-
lichen Rollenbildern. So viel Wert in der neuen
ArbeitsweltaufFortschrittgelegtwerde, sortick-
schrittlich sei der Umgang mit Stereotypen. Ma-
nagerinnen, die Funken fiir ihre Studien befrag-
te, hitten die viel zitierte gldserne Decke ,in er-
schreckender Konsequenz® erlebt. Diese sei
eben unsichtbar und gerade deshalb sehr effizi-
ent. So konnten die Frauen oft nicht klar benen-
nen, was eigentlich dazu gefiihrt habe, dass ih-
nenderletzte,entscheidende Schrittaufder Kar-
riereleiter verwehrt geblieben ist. Lediglich hat-
tensie bemerkt, dass mannliche Kollegen vorge-
zogen wurden, aber ohne bessere Leistungen
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oder mehr Engagement gezeigt zu haben. Zwar
hétten Mafinahmen zur Frauenforderung wich-
tige Regelungen gebracht, die Ursache fiirunter-
schiedliche Aufstiegschancen liege aber woan-
ders, schreibt Funken: in den tief verwurzelten
Geschlechterklischees namlich. ,Es sind Vor-
stellungen, die das Zusammenleben von Min-
nernund Fraueniiber Jahrhunderte weg geregelt
haben. Sie sind ein essenzieller Teil von uns.

Diese Vorstellungen - oder ,Mythen“ - hilt
Funken fiir besonders gefahrlich, weil sie haufig
nicht gleich erkennbar und damit schwerer zu be-
seitigen seien. Der wirksamste sei der ,Mythos
Weiblichkeit®: Ersieht Frauenmitihrerangeblich
emotionalen, fiirsorglichen und zartbesaiteten
Art nicht gleichermaflen geeignet fiir das harte
Geschaftinder Chefetage.Jene,dietrotzdemver-
suchen, dorthin vorzudringen, miissten sich wie-
derum in ihrer Weiblichkeit unnétig verbiegen.
»Eine Frau, die sich im Fihrungsgerangel auf
,mannliche‘ Art zu beweisen versucht, kann dem-
nach keine ,richtige’ Frausein®, schreibt Funken.

Auch der ,Mythos Mutterschaft stehe Kar-
riereambitionen oftmals diametral entgegen.
»Sobald eine Frau, ob potenziell oder real, mit
dem Etikett ,Mutter versehen wird, wirkt sich
dies auf die Einschatzung ihrer beruflichen Kom-
petenzen, ihrer zeitlichen Ressourcen und ihrer
Leistungsbereitschaft aus.“ Aber auch Frauen,
diesich gegen Kinder entscheiden, haben Proble-
me:,,Im Vergleichzuihren mannlichen Kollegen,
dieihre Karriere inden Vordergrund stellen, wer-
denssie zumindest als emotional kilter oder hem-
mungslos karrieristisch wahrgenommen.“ In ein
dhnliches Dilemma konne Frauen ihr Fithrungs-
verhalten bringen, sagt Funken: Halten sie sich,
denweiblichenRollenbildernentsprechend,eher
zuriick, werde ihnen Fithrungskompetenz abge-
sprochen. Tretensie dominant aufund in Konkur-
renz zu Kollegen, gélten sie schnell als ,,eiskalt®,
so die Soziologin, die rit, ,,sich nicht durch der-
artig klischeehafte Verhaltensrepertoires verun-
sichern zu lassen, sondern auf Individualitit zu
setzen“. Es komme heute mehr denn je auf spe-
zielle Starken an, darauf] sich selbstbewusst zu
positionieren. Gerade in Projekten kénne man
diese Fahigkeiten gut unter Bewelis stellen - sie
dienten als Karrierebecken. Wer gut performt,
werde sichtbar. Eine einmalige Moglichkeit also,
sich als Nachwuchsfiihrungskraft zu behaupten.

Fiirden Aufstiegmiissten Frauenauch stiarker
auf Netzwerke setzen, schreibt Funken. ,Sie
unterliegen der irrigen Annahme, dass Leistung,
Prasenz, Qualitat und Fleif$ sich durchsetzen und
dass sie automatisch den nachsten Schritt ma-
chen, wenn sie sich nur anstrengen.” In einer
Arbeitswelt, wo Arbeitsschritte immer weniger
vorhersehbarsindund Teamsstdndigneuzusam-
menfinden miissen, ebnen (informelle) Netzwer-
ke noch starker den Zugang zu Informationen,
Mentoren und schliefSlich auch zu Jobs. ,,Frauen
solltensichvondermannlichen Versiondes Netz-
werks nicht einschiichtern lassen oder gar diese
Form der ménnlichen ,Kumpanei‘ oder ,Vettern-
wirtschaft‘kritiklos ibernehmen.“ Vielmehr soll-
ten sie sich tber tagtaglich erlebte Schwierigkei-
ten austauschen. ,,Das hat nichts mit einem ,wei-
nerlichenKaffeeklatsch‘zutun.“ Auch Unterstiit-
zer des anderen Geschlechts seien wichtig.

Neben Netzwerken fehle es Frauen auch
hiufig noch an der Bereitschaft, sich mit Macht
anzufreunden, sagt Funken. Wihrend Ménner
Konkurrenz mit Solidaritat vereinbaren konn-
ten,nehmen Frauensie personlich. Verantwort-
lich dafiir macht die Wissenschafterin, dass sie
als Kinder viel spater in Kontakt mit Spielen der
Uberlegenheit kommen: Wihrend Burschen
beim Fufdball um den Sieg kimpfen, tauschen
Maidchen mit Freundinnen intime Gedanken
aus. Die Sozialisation wirke nach: Auf pseudo-
heroische Rituale wollen sich Frauen meist un-
gern einlassen. So manche bewerbe sich gar
nichterstum eine Top-Position. Aber: ,,Was wir
sindund waswirwollen, hatheute grofleren Ein-
fluss auf unsere Arbeitswelt als je zuvor.“ Ohne
einen gewissen ,,Willen zur Macht® konne man
nicht mitgestalten, schreibt Funken. Macht, be-
tont sie, bedeute dabei langst nicht mehr Riick-
sichtslosigkeit und Kampf. Nachdem Arbeiten
zunehmend projektartig organisiert und Teams
aufverschiedene Orte der Welt verteilt werden,
seien diejenigen méchtig, die kommunizieren
und kooperieren konnen - also Frauen.

Letztendlich, schreibt Funken, brauche es
fir nachhaltige Verdnderung hochstwahr-
scheinlich beides: die Bereitschaft, sich einzu-
lassen-aber auch das Bewusstsein, dass im Hin-
tergrund andere Einfliisse wirken. ,,Nur wenn
Frauen die Paradoxien der ,alten‘ und ,neuen’
Arbeitswelt durchschauen, kénnen sie das Ru-
der herumreiflen und die ,neue Arbeitswelt’ in
ihrem Sinne mitgestalten. Fest steht schon jetzt:
Es lohnt sich, durchzuhalten und sich nicht be-
irren zulassen.” [
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C. Bertelsmann Verlag, 2016
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ARBEIT & MARKT B ARBEITSRECHT

Tauscht euch mal nicht

Alles sonnenklar und langst bekannt? Haufige Irrtiimer
zum Arbeitsrecht, die fatale Folgen haben kdnnen.

1. Nachvertrdgliche
Konkurrenzklauseln sind nicht
durchsetzbar

Eswird immer wieder behauptet, dass nach-
vertragliche Konkurrenzverbote das Papier
nicht wert sind, auf dem sie geschrieben sind.
Das ist aber so nicht richtig. Die Gesetzeslage
und auch die Judikatur halten ganz eindeutig
fest, dass solche Verbote zuléssig sind.

Richtig ist allerdings, dass sie in der Praxis
manchmal schwer durchsetzbar sind. Es gibt die
absolute Wirksamkeitsschranke, dass solche
Verbote nicht langer als ein Jahr nach der Been-
digung wirksam sind. Dariiber hinaus gibt es
auch noch die relativen Wirksamkeitsschran-
ken, dass das Konkurrenzverbot in fachlicher,
zeitlicher und geografischer Hinsicht angemes-
sen sein muss. Dabei sind die Interessen des
Arbeitgebers an der Aufrechterhaltung des Kon-
kurrenzverbots mit den Interessen des Arbeit-
nehmers an einer uneingeschrinkten Tatigkeit
nach der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
miteinander aufzuwiegen. Das Gericht muss bei
dieser Interessenabwagung darauf achten, dass
letztendlich in fachlicher, zeitlicher und geo-
grafischer Hinsicht ein angemessenes Ergebnis
herauskommt. Ein gianzliches Berufsverbot des
Arbeitnehmers wire beispielsweise unzulassig.
Wenn das Konkurrenzverbot mit einer Konven-
tionalstrafe verkniipft ist, dann kann der Arbeit-
geber nur diese durchsetzen. Das Gericht kann
die Konventionalstrafe mafdigen. Wiederum ist
die Angemessenheit zu priifen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die
Durchsetzbarkeit fiir den Arbeitgeber aufgrund
von Beweisproblemen oft schwierig sind. Der
Aufwand ist haufig grof3, und das Resultat (bei-
spielsweise eine vom Gerichtreduzierte Konven-
tionalstrafe) ist kommerziell oft nur eine geringe
Sanktion. Dennoch kann man nicht sagen, dass
nachvertragliche Konkurrenzklauseln schlicht-
weg undurchsetzbar sind.

2. Im Krankenstand kann man
nicht gekiindigt werden

Viele Arbeitnehmer glauben, dass der Kran-
kenstand ein Schutz vor einer Kiindigung ist.
Dies ist unrichtig. Die Kiindigung schrankt das
Recht des Arbeitgebers, eine Kiindigung auszu-
sprechen, in keiner Weise ein.

Gastkommentar Ralf Peschek

In der Praxis stellt sich manchmal das Pro-
blem der Zustellungsmoglichkeit fiir die Kiindi-
gungserklarung. Denn durch den Krankenstand
ist der Arbeitnehmer auf den herkommlichen
Kommunikationskanalen haufig schwieriger zu
erreichen. Aber das ist lediglich ein formales
Problem. Die Kiindigungsmoglichkeit selbst ist
nicht eingeschrinkt. Die Judikatur geht sogar
davon aus, dass eine Kiindigung im Kranken-
stand zuldssig ist, wenn der Krankenstand
moglicherweise vom Arbeitgeber mitverursacht
wurde, etwa im Rahmen eines Arbeitsunfalls.
Nur dann, wenn der Arbeitnehmer als begiins-
tigter Behinderter einen besonderen Kiindi-
gungsschutz geniefdt, kann eine Krankheit im
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Zusammenhang mit dem Kiindigungsschutz
stehen. Aber der Status des Arbeitnehmers ist
eine von der Krankheit unabhingige Frage.

Die Krankheit kann allerdings dazu fiihren,
dasseinandererSchutzmechanismusin Krafttritt:
Wenn der Anspruch auf Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall langer dauert als die Kiindigungs-
frist, dann beeintrichtigt die Kiindigung diesen
Entgeltfortzahlungsanspruch nicht. Mit anderen
Worten: Der Mitarbeiter enthilt den Entgelt-
fortzahlungsanspruchiiberdasEndedes Arbeits-
verhaltnisses hinaus. Aber dasist selten der Fall.

3. Private E-Mails und privates
Surfen wihrend der Arbeitszeit
sind erlaubt

Dieser Stehsatz ist nicht richtig. Grundsatz-
lich gilt,dasswahrend der Arbeitszeit private Ver-
richtungen nicht zulédssig sind. Dazu gehoren
grundsitzlich auch das Schreiben privater E-
Mails bzw. die Beschiftigung mit privaten Dingen
wie dem Surfen im Internet zu Privatzwecken. Es
gibt Arbeitgeber, bei denen diese Grundregeln
nicht genau eingehalten werden bzw. Verletzun-
gennichtverfolgt werden. Eskann also ausdriick-
liche oderimplizite Regelungenim Betriebgeben,
welche dasSchreiben privater E-Mails bzw. priva-
tes Surfen erlauben. Es steht dem Arbeitgeber
aber frei, diese privaten Tétigkeiten zu untersa-
gen und eine Verletzung auch zu sanktionieren.
Jeder Arbeitnehmer ist also gut beraten, genau zu
priifen, welche ausdriicklichen oder impliziten
Regeln im Unternehmen bestehen.

Aber selbst wenn solche private Verrichtun-
genuntersagtsind, gibteszuldssige Ausnahmen.
So kann etwa bei dringenden personlichen Um-
standen (privater Natur) eine Ausnahme vorlie-
gen. Wenn etwa ein Kind krank ist und dringend
eine Betreuungsperson gesuchtwerdenmuss, ist
einprivates Telefongesprach zulassig. Natiirlich
unter angemessener Berlicksichtigung der In-
teressen des Dienstgebers. Diese Uberlegung
lasst sich auch auf das Schreiben einer privaten
E-Mail bzw. auf das private Surfen im Internet
anlegen. Man muss allerdings beachten, dass
dringende Telefonanrufe bei aulergewohnli-
chen privaten/personlichen Umstidnden leich-
ter zu begriinden sind als eine E-Mail oder das
Surfen im Internet. Aufderhalb der Dienstzeit ist
das Schreiben privater E-Mails und das Surfen
im Internet natiirlich zulassig, etwa im Rahmen
der Mittagspause. Wenn dazu allerdings die In-



frastruktur des Arbeitgebers verwendet werden
muss, dannist dafiirwiederum die Erlaubnis des
Arbeitgebers notwendig.

4. Als iiber 50-Jdhriger kann ich
nicht gekiindigt werden

Diese Aussage ist in dieser Form nicht rich-
tig. Der allgemeine Kiindigungsschutz (§ 105
ArbVG) gilt unabhangig vom Alter des betroffe-
nen Arbeitnehmers. Weil der allgemeine Kiindi-
gungsschutz aber auf die Schwierigkeiten des
Arbeitnehmers abstellt, einen neuen Job zu fin-
denund dafiir anniahernd das gleiche Entgelt zu
bekommen, spielt das Alter eines Arbeitneh-
mers in der Gerichtspraxis natiirlich schon eine
Rolle. Dennesist allgemein bekannt, dass dltere
Arbeitnehmer am Arbeitsmarkt oft grofere
Schwierigkeiten haben als jiingere Mitarbeiter.
Dariiber hinaus sieht das Gesetz auch ausdriick-
lich vor, dass das Alter und eine langere Dienst-
zugehorigkeit im Rahmen des Kiindigungs-
schutzverfahrens zugunsten des Mitarbeiters zu
beriicksichtigen sind. Weil diese besonderen
Schutzmechanismen dazu gefiihrt haben, dass
manche Arbeitgeber davor zurlickschrecken,
Mitarbeiter iiber 50 einzustellen, hat der Gesetz-
geber diesen Schutz sogar etwas gelockert.
Wenn ein Mitarbeiter eingestellt wird, der be-
reits dlter als 5o ist, dann gilt dieser erhdhte
Schutzfiirihnnurdann, wennerbereitszweiJah-
re im Betrieb tétig war.

Festzuhalten ist allerdings, dass auch fiir al-
tere Mitarbeiter letztlich eine Kiindigung durch
personliche Umstande oder betriebliche Um-
stande gerechtfertigt werden kann. Insbesonde-
re bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten und dem
Abbau von Arbeitsplatzen ist auch bei ilteren
Mitarbeitern eine Kiindigungim Rahmendes all-
gemeinen Kiindigungsschutzes zulassig.

5. Bei der Einstellung sind dem
Arbeitgeber manche Fragen
verboten

Diese Aussage ist grundsétzlich richtig, aber
in der Praxis hiufig ohne grofle Bedeutung.
Richtig ist, dass der Arbeitgeber bei der Ein-
stellung manche Umsténde, die ihn interessie-
ren, nicht bertlicksichtigen darf, weil gesetzliche
Schutzmechanismen bestehen. Dazu gehort
entweder die Frage nach einer allfalligen
Schwangerschaft, einer sexuellen Orientierung,
einer bestimmten Religionszugehdrigkeit etc.
Man spricht hier von einer Einschrinkung des
allgemeinen Fragerechts des Arbeitgebers.

Die Durchsetzung in der Praxis ist fiir den
Arbeitnehmer allerdings fast unmoglich. Die
Verweigerung einer Antwort auf solche Arbeit-
geberfragen ist zwar theoretisch moglich, aber
flihrt in der Praxis wohl dazu, dass die Jobchan-
cen realiter sinken. Der Arbeitnehmer wird da-
her in der Regel anders reagieren. Der Arbeit-
nehmer wird zwar eine Antwort geben, aber die-
se Antwort wird moglicherweise unrichtig sein.
Aufgrund der gesetzlichen Schutzmechanismen
kann der Arbeitgeber aber eine solche unrichti-

ge Antwort nicht sanktionieren. Der Arbeitneh-
meristquasi,straffrei“. Wennman es tiberspitzt
formulieren mochte, hat der Arbeitnehmer bei
diesen Fragen also das Recht zu liigen. Das Stel-
len der Fragen durch den Arbeitgeber kann vom
Arbeitnehmer in der Regel jedoch nicht verhin-
dert werden.

6. Der Arbeitgeber muss mich mit
eingeschriebenem Brief kiindigen

Diese Aussage ist falsch. Grundsatzlich gilt
im Osterreichischen Arbeitsrecht, dass Kiindi-
gungen formfrei sind. Manche Gesetze (etwa §
32 VBG), manche Kollektivvertrage oder auch
einzelne Arbeitsvertrage stellen zwar ein Form-
gebot fiir Kiindigungen auf. Dann sind diese
Formgebote auch zu beriicksichtigen. Das ist je-
doch selten; fiir das durchschnittliche Arbeits-
verhaltnis gibt es keinen gesetzlichen Zwang zur
schriftlichen Kiindigung, und nach meiner Er-
fahrung sehen auch die meisten Kollektivvertra-
ge und Arbeitsvertrige keine solche Formvor-
schrift vor. Deshalb ist auch i.d.R. eine miindli-
che Kiundigung zuldssig. Selbst wenn eine
schriftliche Kiindigung erforderlichist, bedeutet
das noch nicht, dass ein eingeschriebener Brief
notwendig ist. In der Praxis muss ich allerdings
sagen, dass schriftliche Kiindigungen sehr hau-
fig sind; sie sind zur Rechtssicherheit und Klar-
heit auch aufjeden Fall zu empfehlen. Dasselbe
gilt natiirlich auch fiir eine Arbeitnehmerkiindi-
gung. Wenn kein Schriftformgebot existiert,
kann fiir den Ausspruch der Kindigung jeder
denkbare Kommunikationskanal verwendet
werden, also auch Telefon, E-Mail, SMS, Whats-
app, Facebook etc.

7. Bei einem personlichen
Fehlverhalten muss eine
Verwarnung ausgesprochen werden,
bevor das Dienstverhdltnis
beendet werden kann

Diese Behauptung ist falsch. In diesem
Zusammenhang ist zwischen der Kiindigung
eines Arbeitsverhaltnisses und einer Entlassung
auswichtigem Grund (mitsofortiger Wirkung) zu
unterscheiden. Gerade bei Kiindigungen ist der
Ausspruch einer Verwarnung nicht zwingend
erforderlich. Bei manchen Entlassungen aus
wichtigem Grund ist zwar die Verwarnung sehr
sinnvoll oder sogar notwendig, aber auch davon
gibtes Ausnahmen. Sosagtdie Judikatur,dassein
Fehlverhalten so gravierend sein kann, dass eine
Verwarnung sinnlos wiére, und dann ist die
Verwarnung nicht mehr notwendig. Fiir den
Arbeitnehmer hat die Verwarnung den angeneh-
men Nebeneffekt, dass jener Sachverhalt, auf
den die Verwarnung gestiitzt wird, dem Ar-
beitnehmer spiter nicht mehr zum Vorwurf ge-
machtwerdenkann. Eine Beendigung (seieseine
Kiindigung oder eine Entlassung), kann auf
diesen Sachverhalt nicht mehr gestiitzt werden.
Man nennt dies den Verzeihungseffekt einer
Verwarnung. |
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»,Bosch entwickelt
Losungen fur das
vernetzte Leben,

um die Lebensqualitat
der Menschen zu
verbessern. Mit dem
Junior Managers
Program ergibt sich die
Chance die ,Bosch Welt*

Mitarbeiterinnen vom Standort Wien

Flihrungskraftenachwuchs

von morgen: Bosch zeigt den Weg

vom Trainee bis an die Spitze

Mit dem Junior Managers Program (JMP) bereitet Bosch
seit mehr als 30 Jahren qualifizierten Nachwuchs praxisnah
auf Fiihrungsaufgaben im Unternehmen vor. Es zeichnet
sich durch individuelle Programmmodule aus, mit einem
Wechsel zwischen Werks-, Geschaftsbereichs- und Zen-
tralabteilungen. Astrid Greiner, beispielsweise, hat das
Traineeprogramm bereits abgeschlossen und packt derzeit
im Bereich Thermotechnik in Wien kréftig mit an.

+Nach Abschluss des Programms bin ich nun seit November
2015 fur das Brand-Management der Marke Junkers Bosch
in ganz Osterreich verantwortlich®, sagt die gebiirtige
Grazerin stolz. ,Das Programm bietet einen einzigartigen
Facettenreichtum: Jede Station birgt ein spannendes
Projekt mit eigenem Verantwortungsbereich.”

Zusatzlich absolviert man mindestens eine Station im
Ausland. ,Fir mich ging es fiir sechs Monate nach
Worcester in England”, so die 25-Jahrige mit Studien-
erfahrung in Singapur. Besonders wichtig ist der Austausch
zwischen den Abteilungen. Dabei konnte sich die Brand-
Managerin ein Netzwerk Uiber Bereichs- und Landergrenzen
hinaus aufbauen, von dem sie in ihrer taglichen Arbeit immer
wieder profitiert. Was man mitbringen muss, beschreibt

die studierte Wirtschaftswissenschaftlerin so: ,Das JMP
wird mit verschiedenen Schwerpunkten angeboten — von
Forschung und Entwicklung tber Informationstechnik,
Controlling oder Logistik bis hin zum technischen Vertrieb
und Einkauf. Somit haben Persdnlichkeiten mit breitem
Know-how sowie IT- und Software-Kenntnissen, aber auch
mit anderen technischen Studienrichtungen gute Chancen."

Frauen in Fiihrungspositionen:
Bewerberinnen gesucht

Besonders stolz ist Bosch auf den hohen Frauenanteil im
Programm: Rund 80 Prozent der Trainees sind weiblich.
.Wir sorgen mit einem offenen, wertschatzenden
Arbeitsklima, sehr guten Entwicklungschancen und einem
spezifischen Weiterbildungsangebot dafiir, dass sich unsere
Mitarbeiterinnen bei uns wohlfiihlen, so Mag. Johanna
Hummelbrunner, Personalleiterin Bosch Osterreich. ,Nur so
gelingt ein nachhaltiger Wandel unserer Fihrungskultur.”

DIE BOSCH-GRUPPE IN ZAHLEN

B Standorte: weltweit in rund 150 Landern vertreten;
osterreichweit 15 Standorte

B Mitarbeiterlnnen: weltweit rund 375.000;
osterreichweit rund 2.900

B Forschung und Entwicklung: weltweit rund
55.800 Mitarbeiterlnnen

B Umsatz: weltweit rund 70 Milliarden Euro;
osterreichweit 1,1 Milliarden Euro

B Unternehmensbereiche: Mobility Solutions,
Industrial Technology, Consumer Goods sowie
Energy and Building Technology

Bewerben Sie sich online unter
www.bosch-career.at

BOSCH

Technik furs Leben
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Schalt
endlich ab

Standiges Blinken und Fiepen vor, wahrend und nach der Arbeit.
Die Krankheit der Zeit heifdt digitale Depression.
Eine Gegenstrategie lautet: Kontrolliere die Technik,

sistein Video, das binnen weniger Tage
E mehrere Hunderttausend Mal angese-

hen wurde - online natiirlich. Darin zu
bestaunen: ein opulentes Mahl im vorrevolutio-
naren Frankreich. Aber bevor das Festessen ver-
speist werden kann, muss es bildlich festgehal-
ten werden. Kein schneller Smartphone-
Schnappschuss, sondern ein Olgemilde wird
dem Hofedannvorgefiihrt,im Hintergrund lduft
Vivaldi. Am Ende tritt der Diener mit dem Bild
wiedervordieversammelte Tafelund verkiindet
das Fazit: Daumen hoch.

Verhohnt wird mit diesem Video der Like-
Wahnsinn, der aus den sozialen Medien kom-
mend langst schon unseren Alltag bestimmt. Es
ist eben langst nicht mehr undenkbar, dass die
perfekt arrangierte Gemiiselasagne erst noch
fiinfmal fotografiert und mit passenden Hash-
tags versehen werden muss, bevor sie womog-
lich schon kalt ihr eigentliches Schicksal erfahrt
und gegessen wird. Der Titel des Videos des-
halb: Let’s relax - am Ende tritt eine Familie auf,
die gemeinsam entspannt zu Abend isst. Ausge-
rechnet Ikea ist der Schméih eingefallen, dem
schwedischen Mobelhaus, das selbst intensiv
auf Plattformen wie Instagram und Co den
Skandinavian Way of Life promotet und mitden
besten Filtern versehen in die Welt hinaus pos-
tet.

Sarah Diefenbach fillt ein anderes Beispiel
dafiir ein, welche Regeln und Angewohnheiten
aus den sozialen Netzwerken uns langst auch
schon offline verfolgen: ,Stellen Sie sich vor,
beim gemeinsamen Friihstiicken mit der Fami-
lie steht einer immer wieder auf, geht zur Woh-
nungstiir, checkt den Briefkasten, kommt zu-
riick, und das Ganze zigmal. Das Verhalten wirkt
grotesk. Findet es aber im Kontext sozialer Me-
dien statt, finden wir es plétzlich alle ganz nor-
mal.“ Diefenbach ist Professorin an der Ludwig-
Maximilians-Universitdt Miinchen, studiert hat
sie Psychologie mit Nebenfach Informatik. Sie
forscht auf dem Gebiet Mensch-Technik-Inter-
aktion und untersucht insbesondere positive
Emotionen und die Schwierigkeit zu entschei-
den, waseinen gliicklich macht. Gemeinsam mit
Daniel Ullrich hat sie dazu das Buch Digitale

bevor sie dich kontrolliert.

Text Lisa Breit, Lara Hagen
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Depression-Wieneue Medien unser Gliicksempfin-
den beeinflussen geschrieben.

GegenDigital Devices, sodie Grundaussage,
sei grundsatzlich nichts einzuwenden, solange
esebennichtzuvielwird anverschiedenen Apps,
Tonen, Icons, Likes, Nachrichten und Bildern.
Aber wann ist die Grenze liberschritten? Spites-
tens dann, wenn das Verhalten zulasten der di-
rekten Kommunikation und der Umwelt geht,
wenn Gesprache oberflachlicher werden, sagt
Diefenbach - und natiirlich, wenn man seine
eigenen Bediirfnisse vernachlassigt und keine
Zeit mehr zum Durchatmen bleibt.

»Always on“ hat Folgen

Ein Beispiel, das viele kennen: Feierabend,
aber das Smartphone fiept und kiindigt einge-
troffene E-Mails an. Die meisten, das weifd man
aus diversen Untersuchungen, konnen die
Arbeit in diesem Moment nicht liegen lassen,
sondern schauen nach - schliefllich konnte es
wichtig sein. Und selbst wenn es gelingt, das
Postfach nicht zu 6ffnen, belastet das blof3e Wis-
sen, dass darin etwas wartet.

Seitdem Smartphones hosentaschenkompa-
tible Hochleistungscomputer sind, verschwim-
men die Grenzen zwischen Arbeits- und Privat-
leben zunehmend - Psychologen sprechen dabei
von ,,Entgrenzung”. Der klassische Acht-Stun-
den-Tag oder die Flinf-Tage-Woche sind passe,
die Arbeit begleitet uns mitunter stindig und
folgtunsbisins Schlafzimmer. Nurwird das Che-
ckenvonMailsspatabendsoderdasVereinbaren
eines Termins am Sonntag nicht als Arbeit emp-
funden, weil man ja sowieso am Handy ist. Die
Arbeit ist nur ein-, zweimal Wischen entfernt.

Dasfiihrtletztendlich nicht nur zueiner Viel-
zahl an Stunden unbezahlter Arbeit, sondern be-
lastet auch psychisch und physisch. Wer standig
am Smartphone ist, schlift beispielsweise
schlechter, zeigen Studien. Schuld daran ist das
Blaulicht der Displays: Es ist normalerweise nur
im Tageslicht enthalten und versetzt damit den
Organismus in den Wachmodus. Auch der
Stresslevel steigt an, sobald das Smartphone
auch nur eine neue E-Mail anzeigt. Selbst der IQ

sinkt offenbar kurzfristig, wenn man eine unge- B
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B lesene Nachrichtim Postfach weif3, und zwarum

ganze zehn Punkte, wie der britische Psycholo-
gieprofessor Glenn Wilson herausgefunden hat.
Dasliegt daran, dass es dem Gehirn zu viel wird.
Wie ein Gefafd ist es irgendwann voll, wenn man
zuviel einfiillt.

Unsere Gehirne haben sich namlich in einer
viel einfacheren Zeit entwickelt, in der weit we-
niger Informationen auf uns eingeprasselt sind,
erklart der US-amerikanische Neurowissen-
schafter Daniel J. Levitin in seinem aktuellen
Buch The organized Mind - Thinking Straight in
the Age of Information Overload. Deshalb kostet
auch jede Push-Meldung, jede Facebook-Be-
nachrichtung, jede Entscheidung, ob man eine
E-Mail jetzt oder spiter beantwortet, Energie.
Energie, die man eigentlich fiir wesentlich wich-
tigere Aufgaben verwenden konnte.

Blinktoderfieptununterbrochenetwas, wer-
den auch langere Phasen der Konzentration zur
Unmoglichkeit. Wissenschafter Levitin be-
schreibt die Vorliebe des Gehirns fiir Neues -
dem Drang nach einem neuen Partner, neuen
Erfahrungen und eben auch Neuigkeiten. Wenn
man beispielsweise einen Textschreibt, wandert
der Blick regelméf3ig zum Smartphone. Bereit-
williglasst man sich davon ablenken. Alles ande-
re als ideal, mahnt Levitin, denn dieses Multi-
tasking benachteiligt den Prafrontalen Kortex,
der dafiir sorgt, dass man bei der Sache bleibt.
Die Folge: Man nimmt Dinge nicht mehr be-
wusstwahrund behaltsie auch schlechterim Ge-
déachtnis. Das Gehirn kann sich ndmlich nur auf
eine, maximal zwei komplexe Tétigkeiten
gleichzeitig konzentrieren, zeigten franzosi-
schen Wissenschafter.

Das Zuviel an digitalen Geraten fiihrt letzt-
endlich auch dazu, dass ein ,,ohne“ nicht mehr
geht. Eine Mediensucht seimit anderen Stichten
- wie einer Alkohol- oder Spielsucht - durchaus
vergleichbar, sagt Dominik Batthyany, Psycho-
therapeut und Leiter des Instituts flir Internet-
und Mediensuchtander Sigmund-Freud-Privat-
universitdt in Wien. ,,Man will damit méglichst
schnell gute Gefiihle erzeugen. Tatsichlich be-
lohnt jede neue Nachricht das Gehirn mit Dopa-
min - den Neurotransmitter, der nicht umsonst
als Gliickshormon bekannt ist. Die Folge: ,,Man
verliert die Kontrolle. Die Sucht bestimmt dann
das Leben.“

Die Symptome sind Nervositit, Unausgegli-
chenheit-und eine Art Entzugserscheinung, die
Fachleute als die ,Fear of missing out® (zu
Deutsch: Die Angst, etwas zu verpassen) be-
zeichnen. Wenn Betroffene wie Pawlow’sche
Hunde auf Neuigkeiten reagieren, sind sie auch
dementsprechend verunsichert, wennssie fiir ein
paar Stunden keine erreichen. Wissenschafter
rund um Psychologieprofessor Larry Rosen
untersuchtendas,,Fomo“-Phinomen-dasauch
zu Schlafproblemen fiihrt - in einer Studie mit
700 Studierenden. Wie das Forscherteam beob-

WORK & BALANCE W DIGITALER IRRSINN
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achtenkonnte, zeigten rege Smartphone-Nutzer
bereits Angststorungen, wenn sie nicht 24 Stun-
den pro Tag ihre elektronische Gerate im Blick
hatten. Ein leerer Akku soll angeblich sogar zu
einer Panikattacke gefiihrt haben.

Und wie schiitzt man sich zuverldssig vor
derlei Entgleisungen? Wie erlangt man die Sou-
verdnitit tiber die eigene Zeit und Aufmerksam-
keit zurtick? Viele Ratgeber raten zu einer Off-
line-Strategie. Man solle das Smartphone ab-
schalten, das Tablet beiseitelegen. Die Frage ist,
wie praktikabel solche Ratschlidge sind - kommt
man wirklich offline durch den Alltag?

Schutz vor digitalem Wahnsinn

Die Antwort lautet sehr wahrscheinlich:
nein. Denn schliefdlich, auch wenn man ent-
scheidet, komplett abzuschalten - die Welt um
einen herum tut das nicht. Viele Arbeitsgruppen
tauschen sich mittlerweile via Facebook aus, ge-
schiftliche Termine, Angebote und Infos wer-
den nur im unternehmenseigenen Intranet ge-
speichert und veroffentlicht. Per se gliicklicher
sei man hochstwahrscheinlich ohne Smart-
phone nicht, raumt Psychologieprofessorin Die-
fenbach ein. ,,Entzug funktioniert nicht®, sagt
auch Psychologe Batthyany.

Wenn wir es uns es also schlichtweg nicht
mehr leisten konnen, offline zu sein, miissen wir
lernen, unser Smartphone zu kontrollieren, be-
vor es uns kontrolliert. Sich selbst klare Grenzen
zusetzenist dabei Regel Nummer eins gegen die
sogenannte digitale Depression, sagt Batthyany.
Kann heifden: Nur einmal E-Mails checken oder
durch die Facebook-, Twitter- und Instagram-
Timelines scrollen, aber dann das Handy auf
lautlos stellen. Die Konzentration lasst sich
durch Ausfliige in die Natur, Sport oder Medita-
tion verbessern. So kann sich das tiberforderte
Gehirn erholen.

Im Job gilt es, Priorititen zu setzen, damit es
nichtzuvielwird. Eshilft beispielsweise, sichvon
der Vorstellung zu verabschieden, dass man alle
Aufgaben erledigen und nebenbei auch noch
samtliche E-Mails beantworten und alle News
verfolgen kann. Der gute Rat: Uberlegen, wel-
che Informationen wirklich wichtig sind. So er-
fordern einige E-Mails sofortige Beantwortung -
andere sind aber schlichtweg nicht dringend
oder irrelevant fiir die Aufgabe, die gerade an-
steht.

Auch die Technik selbst kann ein wirksames
Mittel sein, den Informationsiiberfluss unter
Kontrolle zu bekommen. Die meisten Program-
me wie Outlook oder Gmail, bieten bereits Filter
und Einstellungen an, die dafiir sorgen, dass nur
die wichtigsten Nachrichten sofort durchkom-
men. Weniger wichtige Nachrichten wie News-
letter, Werbung oder Nachrichten, bei denen
man in CC gesetzt wurde, konnen automatisch
in spezielle Ordner geschickt werden - die man

dann einmal pro Woche in Ruhe durchsehen B
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ist ein entscheidender
® Wettbewerbsfaktor.

Der rasante Technologie-
wandel zeigt deutlich,
dass Weiterbildung
unverzichtbar geworden
= ist. Deshalb bieten wir

i seit mittlerweile 20

¥ Jahren an der firmen-

internen BEKO Akademie
ein bedarfsgerechtes
Programm an, das

| auch projektbezogen

auf die regionalen
Marktanforderungen
ausgerichtet ist.”

Ing. Friedrich Hiermayer
Sprecher der Geschiftsfithrung

Technology Services

Willkommen bei Osterreichs fiihrendem Technologiedienst-
leister! BEKO steht fiir technische Kompetenz in allen
Technologiefeldern und fiir jahrzehntelange Erfahrung.

Mit dem gebiindelten Know-how von tber 700 Beschaftigten
entwickeln wir neue Produkte, effiziente Prozesse und smarte
Dienstleistungen fiir Kunden aller Branchen und Gréf3en.

Durchstarten bei BEKO

Neben der Stabilitédt und Sicherheit eines starken Unterneh-
mens bietet BEKO seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
tolle Entwicklungsmdglichkeiten innerhalb der Projekte.
Abwechslung und standig neue Herausforderungen sind
durch die verschiedensten Branchen, die wir abdecken,
garantiert. Wir arbeiten mit den modernsten Technologien
an innovativen Projekten. BEKO ist dsterreichweit die
Topadresse fiir technische Berufe.

An den Schnittstellen zur Zukunft

Industrie 4.0: Alle reden von Industrie 4.0. Durch das
vernetzte Wissen von Engineering & Informatik sind wir der
ideale Partner fur die Integration der Informationstechno-
logie Uber die gesamte Wertschopfungskette hinweg.

Clean Tech: Der Zukunftsmarkt Clean Tech stellt hohe
Anspriiche an die Innovationskraft der Akteure. Wir verfligen
Uber das erprobte Know-how von erfahrenen Spezialisten
aus den verschiedensten Technikbereichen.

BEKO Akademie

Wir fordern die aktive Lernbereitschaft unserer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im fachlichen Bereich wie in der Per-
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P Kkein. Beim Medienkonsum kann man ebenfalls

Zeitsparen: Anstatttaglichsdmtliche Social-Me-
dia-Applikationen durchzuscrollen und Zei-
tungsseiten zu checken, empfehlen Experten le-
diglich einen Newsfeed - wie beispielsweise
Feedly, Flipboard oder Reeder - zu nutzen. Dort
kann man den wichtigsten Medien folgen und
Blogsabonnieren-und hatsoalle Informationen
auf'einen Blick.

Besonders die vielen verschiedenen Social-
Media-Profile sind richtige Zeitfresser, das Pfle-
gen und Checken dieser Seiten kostet Nerven,
wegen Fomo bleiben aber viele dennoch dabei.
Um den Zeitaufwand also moglichst gering zu
halten, gibt es auch hier eine Moglichkeit zu
filtern: Posts konnten auf Facebook, Twitter,
LinkedIn und Co gleichzeitig geteilt werden.

Mit am wichtigsten ist es letztendlich aber,
die Souverinitit iiber die eigenen Bedirfnisse
und Note zurtickzuerlangen. So sollte man sich
im Alltagimmer mal wieder beobachten und fra-
gen, ob einem der Umgang mit Medien in einem
bestimmten Moment wirklich guttut oder eher
belastet, schreibt Diefenbach. Batthyany nennt
diese Fahigkeit ,digitalawareness“ oder ,,digita-
les Situationsbewusstsein“. Die Maxime: auto-
matisierte Gewohnheiten iiberdenken -im eige-
nenTagesablaufaberauchim Umgangmitande-
ren. ,,Da brauchen wir Manieren®, sagt Batthya-
ny. Damit meint er etwa, sich beim Essen aufdas
Gegeniiber zu konzentrieren anstatt auf das Dis-
play. Aber auch, nicht zu erwarten, dass jemand
innerhalb von ein paar Minuten auf eine E-Mail
antwortet. Oder wihrend Besprechungen das
Mobiltelefon auflautlos zu stellen. Batthyany ist
zuversichtlich, dass sich dieses Bewusstsein mit
der Zeit entwickeln werde - schlief3lich habe der
Mensch auch mit anderen Symptomen des Fort-
schrittsumzugehen gelernt-wieso also nicht mit
E-Mail, Twitter, Whatsapp, Facebook, Snapchat
und Pokémon Go.

Wo die Erholung wartet

Zur ,digital awareness“ gehort schlieRlich
auch, geniigend Erholungsphasen einzuplanen.
Es muss nicht gleich ein Digital-Detox-Camp
sein, wo Teilnehmer ein Wochenende lang alle
elektronischen Gerite am Eingangstor zuriick-
lassen - Ausspannen ldsst sich vortrefflich im
Alltag erproben. Zwei Psychologinnen haben in
einer Studie beispielsweise festgestellt, dass sich
Menschen am besten erholen (nicht nur von
standigem Blinkenund Fiepen, sondernganzall-
gemein), wenn sie sich am Abend oder am Wo-
chenende mit Dingen beschiftigen, die keine
Verbindung zur Arbeit des Tages haben. Beson-
ders wichtig sind offenbar so genannte ,,maste-
ryexperiences“:Momente,indenenmansichals
kompetent wahrnehmen kann und Neues lernt.
Aktivitaten wie Sport, aber auch soziales Enga-
gement konnen diese ,,meisterlichen Erfahrun-
gen* auslosen. [

WORK & BALANCE M DIGITALER IRRSINN

12 Tipps gegen die digitale Depression

1. Bewusster wahrnehmen

Fotos sind wunderbar, der ungestorte Blick
aberwichtig fiir eine intensive Erinnerung.
Eine kleine Ubung: Zumindest drei Sekun-
den bewusst wahrnehmen — dann erst zur
Kamera greifen.

2. Lautlos unterwegs sein

Schon der Eingangston einer Nachricht ist
eine Unterbrechung — konzentriertes Arbei-
ten, eine ungestdrte Unterhaltung oder
Ruhe lassen sich mit dem Stummmodus
bessererreichen.

3. Richtig urlauben

Von Kommunikationsflut auf volliges
Abschalten zu wechseln ist nicht leicht
und erfordert Zeit. Im Urlaub bietet sich
die Gelegenheit dafiir.

4. Mitmenschen nicht vergessen
Furalle erreichbar — nur das Gegeniiberam
Esstisch hat niemals die ungeteilte Auf-
merksamkeit. Das tut keiner Freundschaft
gut. Smartphone einfach in der Tasche las-
sen.

5. Leerrdume im Alltag genief3en

Auch hier: Dem automatisierten Griff wider-
stehen und das Smartphone gelegentlich in
derTasche lassen. Einfach mal an der Bus-

haltestelle stehen und ,,nichts“ tun, die Um-

gebung bewusst wahrnehmen.

6. Nichterreichbarkeit trainieren

Wer nicht erreichbar ist, hat einen guten
Grund: Man war im Museum, auf einem
Spaziergang oder sonst wo auch ohne
Smartphone gliicklich. Das werden andere
verstehen.
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7. Das Gliick selbst bestimmen

Nur man selbst weif3, was wichtig ist und
was Spafl macht. Nicht die Likes auf Face-
book, nicht die Follower auf Instagram oder
die Anfragen auf LinkedIn.

8. Freunde fragen

Bevor man sich wegen eines Problems von
Forum zu Forum und Video zu Video klickt,
einfach Freunde oder Familie anrufen, dis-
kutieren, voneinander lernen.

9. Langsamgkeit akzeptieren

Parallelin zehn Gruppenchats verfolgen, an
welchen Projekten Arbeitskollegen arbeiten
und was man anderswo verpasst? Wie drger-
lich. Und am Ende verpasst man noch, was
auf der eigenen Party passiert.

10. Langeweile genief3en

Ja: Gelegentlich keine Plane, Meetings oder

Geschéftsessen zu haben ist auch okay. Das
wird zwar kein interessanter Facebook-Post,
aber dafiir ein entspannter Abend, der sehr

wahrscheinlich guttut.

11. Sich Zeit nehmen

Blaue Haken auf Whatsapp sorgen fiir
Stress? Zeit fiir ein kleines Training: Min-
destens zehn Minuten mit einer Antwort
warten oder die Benachrichtigungen ganz
abstellen

12. Gliicksmomente bewahren

Gliick muss nicht tiber Twitter oder Face-
book geteilt werden, damit es real wird. Was
passiertist, ist passiert — mit oder ohne Sel-
fie — mit oder ohne Post. Manche Momente
werden noch schoner, wenn man sie fiir sich
behélt. lhag
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Tu es gesund

nertrégliche Kunden, Patienten und

| ' Schiiler gehen europaweit und auch in
Osterreich den Arbeitenden am meis-

ten an die Gesundheit. An zweiter Stelle liegt fiir
die Osterreicher der Zeitdruck, dann kommen
anstrengende und schmerzhafte Korperhaltun-
gen. So viel hat die Gesundheitsagentur der EU
(Osha mit Sitz in Bilbao) erhoben. Plus: Psy-
chische Erkrankungen nehmen zu und machen
mittlerweile mehr als ein Drittel der Diagnosen
fiir Arbeitsunfahigkeit oder Invalidititspension
aus. Aber Nichtmehrkonnen betrifft nicht nur

Firmen sollen helfen,
psychischen Erkrankungen
vorzubeugen.

Dem Stiickwerk Gesundheit
in Betrieben fehlen aber
Plan und Ressourcen.

Text Karin Bauer
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die gut mit Klischees zugepflasterten ,,Alteren
- Burnout-Krankenstinde rund um die 30 neh-
men zu. Kann bald keiner mehr in einer Arbeits-
welt, die einem frither oder spéter die Fratze hin-
halt, bis nichts mehr geht?

Diese bange Frage schwebt immer mit bei
Diskursen und Exegesen zur neuen Arbeitswelt
und zur grofden Transformation. Und vor allem:
Was soll wer tun?

Im Lehrbuch des jetzt hochmodernen be-
trieblichen Gesundheitsmanagements steht der
notwendige Dreiklang: Individuen, Fiihrungs-



krifte und Organisationskultur sollen gesundes
Arbeiten ermdglichen. Bis schliefdlich alle heim-
gehenund sagen: Schatz, ich hab mich heute ge-
sund gearbeitet. Und bis die volkswirtschaftli-
che Rendite dafiir wieder stimmt und nattirlich
auch das Betriebsergebnis nicht mehr belastet
ist von Fehlzeiten, Krankenstinden, Ausfillen
und Fehlern. Der Fokus liegt derzeit auf den psy-
chischen Erkrankungen. Nicht nur weil sie ein
Flachenphidnomen geworden sind, sondern weil
die Krankenstdnde aus diesen Ursachen auch
viel langer dauern und die sogenannte Wieder-
herstellung der Arbeitsfahigkeit komplexer ist
als Gips rauf und Gips runter.

Notwendigkeiten und Ma3nahmen

Die EU-Gesundheitsagentur versucht es mit
Appellen und Bewusstseinsbildung. Und bringt
alle zwei Jahre Kampagnen dazu auf den Konti-
nent. Aktuell: ,,Gesunde Arbeitsplitze fiir jedes
Alter”. Dazu gibt es Infomaterial fiir Generatio-
nenmanagementund Mafinahmen, dieiiberden
gesetzlichen Arbeitsschutz hinausgehen. Mehr
kann sie auch nicht tun. Hintergrund: enorm
hohe (krankmachende) Jugendarbeitslosigkeit
bei gleichzeitiger demografischer Herausforde-
rung. Die durchschnittliche Lebenserwartungin
derEUbetragtderzeit80,6]Jahre,die Gruppe 65+
wird sich bis 2080 auf'ein Drittel der Gesamtbe-
volkerung mehren, die 15- bis §4-Jdhrigen wer-
den schon bis 2040 nur mehr knapp 46 Prozent
der Européer ausmachen. Und nebenbei: Nur 45
Prozent der jetzt 55- bis 64-Jihrigen sind in Os-
terreich noch im Arbeitsleben - die Arbeitslosig-
keit 5o+ nimmt weiter zu.

In OsterreichflieRen ein paar Millionen Euro
in Beratungs- und Implementierungshilfe fiir
eine gestindere Belegschaft. Das im Sozialmi-
nisterium angesiedelte fitzwork etwa oder die
Sozialpartner-Plattform arbeitundalter gehoren
da dazu. Dass seit 2013 vorgeschrieben ist,
die psychischen Belastungen am Arbeitsplatz zu
evaluieren, soll Betriebe anschubsen, ihre Un-
ternehmenskulturen von ergonomischen Ver-
besserungen bis zu einem insgesamt humane-
ren Umgang miteinander zu bringen. Laut Ar-
beitsinspektorat wird auch evaluiert. Dann hort
die Handhabe aber auf: Mafnahmen aufzuzwin-
gen ist in dieser Gesetzesnovelle nicht vorge-
sehen.

Glaubt man einer Umfrage des Karrierepor-
tals karriere.at gemeinsam mit dem Online-Be-
rater Instahelp aus dem Sommer 2016, dann hat
sich wenig verbessert - auch wenn man Eigen-
interessen der Umfrager abziehen mochte: Dort
geben niamlich Arbeitnehmer und ihre Chefs
ganz klar zu Protokoll, dass Krankenstand we-
gen Knochenbruchs, Fieber oder Magen-Darm-
Beschwerden okay ist. Familidre Troubles, Nie-
dergeschlagenheit oder Schlafstérungen dage-
gen werden von den allerwenigsten als Griinde
flirs Nichtarbeitenkonnen akzeptiert. Aber es
kommt noch schlimmer: 49 Prozent sagen da,
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dass psychische Probleme in ihrer Firma tabu
sind, alsomitScham, Stigmaund ,,selber schuld“
besetzt sind. Dieser Wert nimmt ab, je mehr
strukturierte Gesundheitsprogramme in Unter-
nehmen etabliert sind, je selbstverstandlicher
anonyme Beratung oder Coaching ist, je offener
die Vorgesetzten iiber psychische Belastungen
und Probleme reden. Laut dem Osterreichi-
schem Netzwerk Betriebliche Gesundheitsfor-
derung, in dem Krankenkassen, Sozialversiche-
rungen, Sozialpartner und der Fonds Gesundes
Osterreich sitzen, hat wohl die Hilfte der heimi-
schen Unternehmen so etwas wie eine betriebli-
che Gesundheitsforderung, meist allerdings Ein-
zelmafinahmen. Nur sechs Prozent der Betriebe
hatten eine Kultur, in der Gesundheitsférderung
ein selbstverstindlich etablierter Teil ist. Psy-
chische Gesundheit rangiert noch auf den letz-
ten Plitzen der innerbetrieblichen Angebots-
palette.

Mehr als die Halfte wiinsche sich aber Hilfe
vomArbeitgeber. Insgesamtwiirdejedochkaum
jemand am Arbeitsplatz erzihlen, dass er ge-
rade durch die Holle einer Trennung geht, Pro-
bleme mit den Kindern hat oder so erschopft
und verzagt ist, dass Arbeiten kaum mehr geht:
Nur 14 Prozent wiirden ein solches Gesprach mit
Kollegen fiihren, ergibt die Umfrage von karrie-
re.at. Vor allem Frauen wiirden allerdings gerne
Vortriage und Beratungsangebote zu Privention
und Heilung psychisch belastender Umstdnde
erhalten.

Nutzenkalkiil

Unternehmen, die diesbeziiglich als Vorzei-
gebetriebe gelten, etwa Zumtobel in Vorarlberg,
Manner in Wien oder die Privatklinik Ragnitz in
der Steiermark, argumentieren ihre Investitio-
nenindas Thema gesundes Arbeiten fiir alle Ge-
nerationen mit betriebswirtschaftlichem Kalkiil
und ihrer Attraktivitdt als Arbeitgeber. Ob sie
damit den Werten der Verantwortung fiir Men-
schenfolgen? Diese Frage stellt sichihnen nicht,
sagensie. Es gehtnurum das Wie und den ,,stén-
digen Verbesserungs- und Weiterentwicklungs-
prozess®. Und es geht um das genaue Hinsehen:
Welche Bedingungen des Produzierens, des Ar-
beitens lassen sich verbessern, welche nicht? Im
Umgang miteinander ist da wohl alles moglich.
Im industriellen Produktionsumfeld weniger.
Vielleicht ist die fortschreitende Roboterisie-
rung da aber wirklich eine Chance. Und die Stu-
dien der Gartner Group mit Microsoft treffen zu,
denen zufolge ,mutige” Digitalisierung und
Automatisierung mehr Arbeitsplitze schaffen,
als sie vernichten, und dies nicht nur fiir die an-
deren, sondern durch angemessene Bildungs-
strategien auch fiir jene, deren schwere Arbeit
jetzt der Roboter macht. ]

www.arbeitundalter.at
www.healthy-workplaces.eu
www.fitawork
www.gesundearbeit.at



WORK & BALANCE W WIEDER GUT SCHLAFEN

Fang den

Schlafrauber

Willig werden Tag und Nacht den skrupellosesten Schlafraubern
die Tiren gedffnet. Schlafstérungen nehmen zu und damit
die Folgekrankheiten. Dabei ware es gar nicht so schwer, fiir guten
Schlaf zu sorgen. Tagsiiber sind Pausen ein guter Anfang.

Das macht die Flut an Spannungsgebern

mit unserer Schlafqualitét. Permanenter
Leistungsdruck in Arbeit und Freizeit, span-
nungsforderndes Blaulichtausdem Handy, dem
Fernseher,dem Tablet. Larm rundum und Infor-
mationen aus allen Kanélen, die einander ohne
Unterbrechung an Wichtigkeit und Dramatik
iiberbieten.

Das erzeugt (noch) nicht unbedingt (sofort)
Schlafstorungen, aber: Laut Gerda Saletu-Zyh-
larz, Leiterin des Schlaflabors der Uniklinik fiir
Psychiatrie und Psychotherapie an der Medizin-
Uni Wien, haben zwei Millionen Osterreicher
solche -ein Drittel sei deswegen in Behandlung.
Schlechter zu schlafen scheint sich fast viral zu
verbreiten - das hat in den vergangenen Jahren
der Schlafforschung zu einem grofien Auftritt
verholfen. Die meisten psychischen Erkrankun-
gen, sagt Schlafforscherin Saletu-Zyhlarz, gehen
mit Schlafstérungen einher, aber auch organi-
sche Erkrankungen oder Bewegungsstorungen
(»restlesslegs®) spielen mit.

S chwieriger. Schlechter. Seichter. Kiirzer.

Teufelskreis

Der Kreislauf'ist klar: Wem es nicht gutgeht,
derschldftschlecht-istdasiiber einen Zeitraum
von vier Wochen drei-, viermal pro Woche so,
dann ist Untersuchung angesagt. Aus schlech-
tem Schlaf wiederum offnet sich der Teufels-
kreis der Folgeerkrankungen: Angststorungen,
Depressionen, erhohte Infektionsanfilligkeit,
Stoffwechselstorungen - alles kippt aus der Ba-
lance. Dass Uberforderungviel mit miesen Niich-
ten zu tun hat, zeigt eine iltere Umfrage der Os-
terreichischen Gesellschaft fiir Schlafmedizin.
Thrzufolge bedeutet ,,guter Schlaf fiir die Oster-
reicher: ,Nicht aufwachen miissen“. Wie nega-
tiv sich ein andauerndes Leben gegen den Bio-
rhythmus, gegen Tag-Nacht-Balance auswirkt,
spiegeltder Arbeitsgesundheitsmonitorder ober-
Osterreichischen Arbeiterkammer. 46 Prozent
der Beschaftigten im Gastgewerbe klagen {iber
Schlafstorungen.

Dass offenbar grofdflachig verlernt wurde,
dass Spannung nicht mit Spannung(smaschi-
nen) wie Fernsehen, Ausgehen, Computerspie-
len abgebaut werden kann, reduziert zusétzlich

Text Karin Bauer
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Tiefschlafphasen, verlangt dem Hirn Aktivitét
ab, statt dass es sich an der Energiequelle Schlaf
labte. Bis Spannung zum Suchtmittel wird. Stress-
hormone im Gehirn werden kaum mehr abge-
baut,dieseranhaltende Zustand schadigtdas ge-
samte System. Erholung ade.

Aberdieistjaschon tagsiiber verpont: Aufler
einer genormten Mittagspause - die vielleicht
gar nicht dem eigenen Rhythmus entspricht -ist
in der 24/7-Welt nicht viel drin. Noch ein Ener-
gydrink, noch ein Kaffee, noch eine Zigarette,
noch einmal richtig tief eintauchen in Angst-
szenarien, die Jobverlust und Rausfallen aus
dem System drohend zum Weitermachen auf-
bauen. Dabei ist schon so lange belegt: Selbst
guter Nachtschlaf reicht nicht zur Regenera-
tion: Um gesund zu bleiben, braucht es tagsiiber
angemessene Pausen. Und die je nach soge-
nanntem Chronotyp (individuelles Pausen- und
Schlafbediirfnis). Wer mittags Anwesenheits-
schlaf (wie Inemuri in Japan) braucht, hat es
auf dem Kontinent schwer. Ja. Aber Auszeit
muss ja nicht radikal exotisch auf Biegen und
Brechen oder nur via Jakobsweg ins Leben ge-
bracht werden.

Kleine Schritte

Esbrauchtauchnichtunbedingtdenmodern
werdenden ,,Feel-Good-Manager®, den Kon-
zerne jetzt zwecks Gesundheitsbewusstsein der
Belegschaft installieren. Kostenfrei zu haben:
einmal die Stunde ein bisschen bewegen. Die
Gedanken auslassen, in die Luft starren. Vor
dem Schlafengehen nicht noch einmal den PC
aufdrehen, nicht noch einmal das Handy che-
cken. Triviale Dinge wie Liiften vor dem Zubett-
gehen finden sich auf allen Tipplisten fiir guten
Schlaf ebenso wie die hinlidnglich bekannten
»nichtschweressen®, ,nicht zuviel Alkohol trin-
ken“ und so weiter. Alles bekannt und alles im
Bereich der Selbstverantwortung.

Also: eine Liste der Schlafrauber anlegen,
auch der schlafraubenden Gedanken, und jenen
Dieben die Tiir verschlieflen, die in eigener
Reichweite liegt. Was an Schlafentzug den Um-
standen geschuldet ist - von der Nachtarbeit bis
zu den Kids -, lasst sich dann besser sehen. Und
vielleicht sogar dndern. ]



ERSTE CAMPUS:
DIE NEUE WELT
DES ARBEITENS

Das neue Hauptquartier der Erste Group vereinigt
herausragende Architektur mit einem komplett neu
verstandenen Begriff von Arbeitswelt: Vertrauen in
Eigenverantwortung, flexible Arbeitsmodelle und ein
klarer Fokus auf die Sharing-Economy.

Wie sehr die Architektur die neue
Arbeitsweise der Bank unterstiitzt,
erkennt man erst, wenn man ins Innere
des Erste Campus vordringt. Activity
Based Working verbindet innovative
Arbeitsprozesse von Start-ups mit der
|dentitat einer bald 200 Jahre alten Bank.

Architektur fordert Arbeitsweise

Obwohl der Erste Campus riesig ist,

spiirt man seine Grof3e nicht. ,Friiher war
eine Abteilung auf mehrere Stockwerke
verstreut. Heute treffen wir uns in der
Home-Base, dem Knotenpunkt der neuen
Arbeitswelt", erzéhlt Christian Dorfinger,
der Leiter des Recruitings. Die Arbeitswelt
ist digital vernetzt und so agil, dass jeder
selbst entscheiden kann, wie gearbeitet
wird. Ob Team-Meeting, fokussierte
Schreibtisch-Arbeit oder Videokonferenz

- die Umgebung passt sich den Beddrf-
nissen an. Hier hat Kommunikation einen
grof3en Stellenwert. Deshalb gibt es kein
architektonisches Korsett, sondern eine
flexible Struktur, die den Mitarbeiterlnnen
den Gestaltungsfreiraum bietet, den sie im
Arbeitsalltag bendtigen.

Arbeiten, wo ich will, wann ich will

Die Erste Group hat friih erkannt, dass

der technologische Umbruch nicht nur
Auswirkungen auf Kundinnen hat, sondern
auch auf die Mitarbeiterlnnen und deren
Arbeitsweise. , Traditionelle Bliros mit
fixen Arbeitsbereichen und vorgegebenen
Arbeitszeiten gibt es nicht mehr*, bringt
es Dorfinger auf den Punkt. Alle Mitarbei-
terlnnen sind mit Laptop und Mobiltelefon
ausgestattet und kdnnen sich aussuchen,
wo sie am liebsten arbeiten. Wobei das
.Wo" auch schon einmal in einem anderen
Stockwerk oder Geb&udeteil sein kann.
Was in anderen Unternehmen aufgrund von
raumlichen Engpéassen gar nicht mdglich
ware, wird am Campus téglich gelebt.

Vertrauen ist der Schliissel
Investitionen in Technologie alleine reichen
nicht aus. Am Campus gilt die Vertrauens-
arbeitszeit, bei der sich die Mitarbeiterlnnen
ihre Arbeitszeit weitgehend frei einteilen

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG

kdnnen. Das kommt nicht nur Familien

mit Kindern entgegen. Auch die Flihrungs-
gualitat hat eine neue Dimension erhalten.
Sind Mitarbeiterlnnen weniger prasent und
damit weniger ,sichtbar®, kann leicht ein
falscher Eindruck entstehen. ,Die Bereit-
schaft, Mitarbeiterlnnen zu vertrauen,

ist eine zwingende Voraussetzung, damit
Fihrung in diesem Umfeld gelingt", erklart
Dorfinger. Viele Kandidatinnen sind auf
diese Neuerung aufmerksam geworden
und haben begonnen, sich verstarkt bei
der Erste Group zu bewerben.

Mehr Eigenverantwortung

+Ein wichtiger Eckpfeiler ist, die Eigen-
verantwortung der Mitarbeiterinnen zu for-
dern. Ohne die geht es nicht", ist Christian
Dorfinger Uiberzeugt. Je gréf3er die Freiheit
der Arbeitseinteilung ist, desto wichtiger ist
die Fahigkeit, sich selbst zu organisieren.
Umgekehrt missen Flihrungskrafte Ziele
klar formulieren, damit jede/r Einzelne
ergebnisorientiert arbeiten kann. Eine
IT-Infrastruktur auf dem letzten Stand der
Technik erlaubt vielen Mitarbeiterlnnen,
auch im Home-Office zu arbeiten.
Zusammenarbeit ist nicht mehr an den Ort
gebunden und wird zunehmend papierlos.

Der ,Zusammenarbeitsplatz*

Um den Kontakt und die Zusammen-
gehdrigkeit herzustellen, treffen sich

die Teams in regelméafigen Abstanden in
der Home-Base. Der Campus ist als
Treffpunkt konzipiert und bietet eine Fulle
an Mdglichkeiten flir spontane Begeg-
nungen. Informelle Gesprache, die sonst
spontan mdglich sind, werden

durch neue Formen des Kontakthaltens
wie die Videotelefonie abgeldst.

Erfolg bei allen Generationen

Dass jlingere Menschen mit diesem
Philosophiewandel besser umgehen, kann
Christian Dorfinger nicht bestatigen, ganz
im Gegenteil. Der ,Zusammenarbeits-
platz" hat ,Fans" aller Generationen.
+Wer auf den Campus kommt, méchte
sich austauschen, zusammenarbeiten
oder einfach sozial interagieren.”
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STATEMENTﬁ

»Am Erste Campus diirfen
sich die Mitarbeiterlnnen
aussuchen, wo sie

Christian Dorfinger,
Leiter Recruiting & Employer Branding,
Erste Group & Erste Bank

Am Erste Campus ist jeder Mitarbeiterin
mit Laptop und Smartphone ausgestattet.
Festnetztelefone gibt es nicht mehr.

i

Christian Dorfinger, Leiter Recruiting &
Employer Branding, Erste Group & Erste Bank

FACTBOX

Der Erste Campus ist seit Anfang 2016 das
neue Headquarter der Erste Group und ihrer
Tochtergesellschaften. Der ,Zusammen-
arbeitsplatz" zeichnet sich durch moderne
Technik und eine Architektur aus, die das

Arbeiten in der Sharing-Economy unterstiitzt.

Mehr als 4.500 Mitarbeiterlnnen wurden auf
einen einzigen Standort zusammengefiihrt,
um die unternehmensweite Zusammenarbeit
zu vereinfachen.

H 12.500 m? Biiroflache

Bl WLAN im gesamten Gebaude
B fiinf Restaurants

B Betriebskindergarten

B durchgéangig barrierefrei

ERSTES
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WORK & BALANCE H IM BOXRING

Stressabbau per Faustschlag: Jeden Montag und Mittwoch nach Dienstschluss streift sich Manager Konstantin Gruber die roten Handschuhe iiber.

Haureln

Schweif3, Leder und Limp Bizkit — ein Besuch bei
»Managerboxen“ in Wien, wo sich Fiihrungskrafte nach
Dienstschluss die Boxhandschuhe tberstreifen.

Reportage Lisa Breit
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enn ein Manager zu Boden geht,
W dannsiehtdassoaus: Dasschwarze
Tanktop durchnisst, liegt er auf

dem Betonboden eines Boxclubs, alle viere von
sich gestreckt. Schweif3 rinnt {iber seine Stirn,
die Schlafen hinunter. Er atmet schwer.
Tagstiber leitet Konstantin Gruber (36) eine
Werbeagentur, betreut grofle Kunden, etwa
C&A, IBM oder BMW. Abends, jeden Montag
und Mittwoch, streift er seine Boxhandschuhe
tiber und schligt zu. 19.55 Uhr, eine Trainings-
halle in Wien-Wihring. Von der Decke hingen
Sandsicke - grof§ wie Menschen. In der Ecke
steht ein Boxring. Rund ein Dutzend Méanner

WORK & BALANCE H IM BOXRING

und zwei Frauen iibten hier eine Stunde lang
Boxkombinationen: Jab, Gerade, Haken. Viele
sind wie Gruber in einer leitenden Funktion ta-
tig: Manager, Abteilungsleiter, Prokuristen.
Managerboxen boomt. Urspriinglich stammt
es aus den USA, wo es White Collar Boxing ge-
nannt wird. ,,White collar“, zu Deutsch: weifder
Kragen, steht fiir Anzugtrager. Angeblich haben
sich 1988 in New York zwei Fithrungskrifte so
vehement gestritten, dass sie ihren Disput nicht
verbal 16sen konnten - und ihn im Boxring aus-
trugen. SchliefSlich erreichte der Trend Europa.
In London veranstaltet der Unternehmer Adri-
an King seit zehn Jahren den ,,Real Fight Club“:
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WISSEN

Fit fiir Herausforderungen

Es muss nichtimmerJoggen sein —
DER STANDARD stellt fiinf Trend-
sportarten vor:

« Crossfit: Fiir Freizeitsportler mit
wenig Zeit: Crossfit ist ein Blitztrai-
ning aus den USA, das Muskelkraft
und Kdrperhaltung trainieren soll —
kombiniert werden Elemente aus
Turnen, Leichtathletik und Ge-
wichtheben.

« Piloxing: eine Mischung aus Pila-
teslibungen und Boxen. Der Sport,
der ebenfalls aus den USA kommt
und fur Ausdauer, Kraft und Ko-
ordination sorgen soll, wird von
immer mehr Studios in Osterreich
angeboten.

o Achtsamkeitstraining: Der Bud-
dhismus lehrt sie seit Jahrtausen-
den: die Achtsamkeit. Sie soll das
Gefiihl fuir die Bediirfnisse und
Note des eigenen Kdrpers scharfen
und einem gelasseneren Umgang
mit Krisen fiihren.

« Aerial Yoga: Eine Mischung aus
Yoga und Trapezkunst. Dabei be-
festigt man ein langes Stofftuch
mit einem Haken an der Decke,
setzt sich hinein und macht Yoga-
Ubungen. Aerial Yoga bringt Kraft,
Leichtigkeit, Flexibilitdat und Ent-
spannung.

« Wakeboarding: Wasserski war
gestern, Wakeboarden ist heute.
Erlernen ldsst sich der Trendsport
nicht nur auf Seen hinter Motor-
booten, sondern auch auf stadt-
nahen Gewassern in Wien oder
auf dem Schwarzlsee in Graz. lib

Im Rahmen von Galadinners in Nobelhotels
schlagensich Bankerim Ring, vor Freundenund
Kollegen.

Unternehmer Hannes Woschner will den
Trend nach Osterreich gebracht haben; 2008
griindete er den Club ,Managerboxen®. Weil
die Nachfrage grofd war, zog er kiirzlich von
einer gemieteten Halle in das eigene Studio um.
Mittlerweile bietet jedes grofiere Fitnessstudio
Boxen an, viele mit Fokus auf Fithrungskrafte.
Denn: ,,Immer mehr Biirohengste haben das
Bediirfnis, sich abends den Anzug aus- und die
Fitnessshorts anzuziehen®, sagt der 38-jahrige

Woschner, der am Kopfe eines langen Bespre- B



Foto: Andy Urban

»Managerboxen“ im Studio Five in Wien: Hier trainieren Manager, Prokuristen, Personalverantwortliche, aber auch Lehrer oder Polizisten.

P chungstisches sitzt. Die Mitglieder in seinem

Club hitten keine Lust auf Laufband oder Well-
ness, ,die wollen ihren Korper so richtig spu-
ren‘. Aus seinem Biiro kann man direkt ins Stu-
dio blicken. Eine Sportjacke hiangt {iber dem
schwarzen Chefsessel. Im Regal: Ordner, siu-
berlich beschriftet, nach Datum sortiert.
Woschner ist kein Haudrauf-Typ. Er handigt
einen Folder aus. Das Logo von Managerboxen
zeigt eine Figur, in Rot, mit ausgestreckter
Faust. Sie tragt eine Krawatte. Dass aber nicht
nur Manager in seinem Club trainieren konnen,
ist Woschner wichtig. ,,Ich habe eine Hassliebe
zum Wort Managerboxen.“ Es nehme zwar den

Leuten die Angst vor dem Sport, ,andererseits
mochte ich nicht, dass sie glauben, wir sind ein
Schickimickiverein, wo nur die Top-Manager
trainieren®, sagt der Leiter des Clubs, ,in Jog-
ginghose sind alle gleich.“

Sport fiir den Kopf

Woschner zeigt den Trainingsraum. Es ist
19.10 Uhr, das Training hat begonnen. Schon
jetzt ist es heif, der Schweifdgeruch verdichtet
sich. Trainer Philipp Ghobrial, alle nennen ihn
beim Vornamen, brillt: ,Eins, zwo", und dann
»Doppeldeckung”. Einige Hobbyboxer trainie-
ren ,Schattenboxen®, gegen einen imaginiren
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Gegner. Greifen anund wehren ab. Die anderen
schlagen auf Sandsicke ein, die trige schwin-
gen. Das Training treibt den Sportlern die Rote
in die Gesichter, sie zeigen: Erschopfung. Phi-
lipp gewihrt eine Pause. Durchschnaufen. Gru-
ber stohnt. Er stemmt die Hinde in die Hiiften,
lehnt sich kurz an die Wand. Ein Schluck aus der
Trinkflasche. Weiter geht’s. ,Los Leute, wir
arbeiten!, ruft Philipp.

Boxtraining stirkt den Korper, macht schnell
und verbessert die Ausdauer. Es ist aber auch ein
Sport fiir den Kopf: Auf 70 zu 30 schitzen Prakti-
kerdasVerhaltnisdes Mentalenzur Physis. Sotrai-
niert Boxen nachweislich die Konzentrations-



fahigkeit und Ruhe. Ernstzunehmende Gesund-
heitsrisiken-etwa Gehirnschidden-miissten Hob-
bysportler nicht fiirchten, sagen Experten, im
Training werde selten richtig zugeschlagen.

Wenn sich Gruber im Raum bewegt, sicht es
aus, als wiirde er tinzeln - dhnlich einer Balleri-
na, wenn auch nicht ganz soleichtfiifdig. Unmit-
telbar muss man an die kiirzlich verstorbene
Boxlegende Muhammad Alidenken. ,,Floatlike
a Butterfly, sting like a bee“ (Schwinge wie ein
Schmetterling, stich wie eine Biene), sagte Ali
iber seine Taktik. Grubertragtdickerote Leder-
handschuhe. Eins, zwei, Doppeldeckung. Sein
Blick: streng geradeaus gerichtet. Schweifdper-
len rinnen seine Stirn hinunter direkt in die Au-
gen. Gruber wehrt sich mit einem festen Zwin-
kern. Vor und zuriick. Schlag. Die Anstrengung
zieht ihm die Mundwinkel nach oben.

Selbstdisziplin und Strategie

Neben wochentlichem Training bietet Ma-
nagerboxen auch Seminare an. Eine Variante:
Chefs boxen mit ihren Mitarbeitern, als Be-
triebsausflug sozusagen. Die andere: ,Busi-
nesscoaching”. Hier ist ein Psychologe dabei,
der Fokus liegt starker auf Teambuilding.

Trainer Philipp ruft,,Endspurt. Limp Bizkit
drohnen aus der Musikanlage. Philipp zahlt
Countdown: ,,Zehn, neun, acht ...“. Das Tempo
der Bewegungen steigert sich. Die Boxer ballen
die Féuste, holen aus, maltrétieren die Sandsa-
cke. ,Sieben, sechs, funf, vier ...“. Muskeln zu-
cken, Venen driicken sich an die Hautoberfla-
che. Die letzten Kniebeugen. Schweifstropfen
fliegen. 19.55 Uhr. ,,Schluss®, ruft Philipp. Gru-
ber sinkt zusammen.

Beim Boxen zeige sich, wie jemand in stres-
sigen Situationen reagiert, sagt Woschner. Den
Kampf als Sinnbild fiir Management sehen, will
der Clubleiter nicht. Er bemerkt aber andere Pa-
rallelen, vergleichbare Herausforderungen, die
den Sport fiir Fithrungskrafte so attraktiv ma-
chen: stets einen kithlen Kopf bewahren und
eine Taktik umsetzen miissen.

Auch um Selbstdisziplin gehe es in der Wirt-
schaft wie im Boxen, sagt Manager Gruber.
»,Nach oben wird die Luft diinn.“ Obwohl er
schon geduschthat, schwitzt er noch. Seine nas-
se Stirn tupft er mit einem Papierhandtuch ab.
Warum er boxt? ,,Da kann ich am besten den
Frust des Arbeitsalltages rauslassen.” Der ge-
wiinschte Nebeneffekt: ein paar Kilos loswer-
den. Es ist 20.10 Uhr. Im Trainingsraum wér-
men sich bereits die nichsten Hobbyboxer auf.
»Los geht’s, Leute“, ruft Philipp. ,,Wir arbei-
ten!“ Gruber muss heute nicht mehr arbeiten,
hat Feierabend, endgtiltig. ]

WORK & BALANCE B SICH SPORTLICH SPUREN

,Laufen ist Arbeitssport®

Wie man durch Surfen gelassener wird und beim
Tennis lernt, sich durchzusetzen: Thomas
Frankenbach, Sportpsychologe und Buchautor.

Interview Lisa Breit

err Frankenbach, Sie vertreten die
H These, dass Sport etwas iiber die Per-

sonlichkeit aussagt. Was sind denn
Boxer fiir Menschen?
Frankenbach: Die meisten Sportler verfolgen
Ziele, die weit iiber die jeweilige sportliche Dis-
ziplin hinausgehen. Jede Sportart ist sozusagen
auch ein psychisches Symbol. Ich berufe mich
aufden Psychoanalytiker Michael Balint. Er sag-
te, dass es eine Verbindung von Charaktereigen-
schaften gibt und Rollen, die man iibernimmt.
Wir leben im Sport entweder etwas aus, fiir das
im Alltag kein Platz ist-oder etwas, das wir auch
sonst verkorpern. Uber das Boxen beispielswei-
se konnte ein Manager, der sich ansonsten vor-
bildlich auf gesellschaftlichem Parkett bewegen
muss, Aggressionen regeln. Dieser Sport zieht in
der Regel auch Menschen an, die das Bediirfnis
haben, sich allein durchzukampfen.

Beliebt, gerade bei Managern, sind auch Ten-
nis, Golf oder Laufen.

Frankenbach: Erstere sind Sportarten, die elitér
besetzt sind: Der Schldger gleicht dem Stab des
Regierenden. Auflerdem hat man bei Schldger-
sportarten nicht direkten Kontakt mit dem Ball,
vornehme Distanz quasi. Uber den Schliger ver-
vielfiltigt man die Kraft und sinnbildlich auch
die Macht. Beim Golf geht es auch um taktisches
Vorgehen-undschlie8lichumsEinlochen. Beim
Laufen kommt es auf Eigenantrieb an, es geht
darum, sich anzustrengen und Widerstinde zu
iiberwinden-im Gegensatzzum Surfen etwa, wo
man vorrangig die Elemente, Wasser oder Wind
fiir das Fortkommen nutzt statt des totalen
Eigenantriebs.

Sport wird dann also zur Fort-
setzungder Arbeit mit anderen
Mitteln?

danicht leicht passieren, dass man eine Grenze
iiberschreitet?

Frankenbach: Absolut. Eine Frage, die sich
Ausdauersportler stellen konnen, ist: Warum
mache ich das? Wenn man sich auch in seiner
Freizeit im Ausdauern iibt, ibt man sich wo-
moglich nur noch im Ausdauern. Es geht da-
rum, das Maf und die Balance zu halten. Men-
schen nehmen sich selbst nicht mehr wahr. Sie
bekommen Burnout, weil sie die Signale des
eigenen Korpers nicht mehr spiiren.

Warum fillt das vielen so schwer?
Frankenbach: Ein Hauptfaktor ist die Reiziiber-
flutung. Wir leben in einer Gesellschaft, die out-
putgeil, bildungsgeil und geil auf Reize ist. Men-
schen, die Maschinen bedienen, miissen aufpas-
sen, dass sie nicht selbst zu Maschinen werden,
sondern wieder ganz tief drinnen nach Emotio-
nen suchen.

Mithilfe von Achtsamkeitstraining?
Frankenbach: Zum Beispiel. Yoga und Medita-
tion sind der Gegentrend zur aktuellen Leis-
tungsgesellschaft. Sie sollten auch in den Schul-
unterricht aufgenommen werden. Denn genau
dalernt man dieses Hineinspiiren.

Sport trainiert also die Selbstwahrnehmung?
Frankenbach: Nur begrenzt, wenn es darum
geht, den Bizeps aufzupumpen, oder, in drei
Stunden den Marathon zu laufen. Sehr wohl,
wenn er richtig angeleitet wird, wie beim Yoga.
Dort steht im Mittelpunkt, den Kontakt mit sich
selbstzutrainieren. AuchdabeikannmaneinEr-
folgsgefiihl haben. Und unser Korpergefiihl ist
der beste Bodyguard, den wir haben.

Kann man sich auch Charak-
tereigenschaftenantrainieren?

Frankenbach: Ja, Laufen ist ZUR PERSON Durch Surfen gelassener wer-
ganz klar Arbeitssport. Es geht den, beim Volleyball ein besse-
um Durchhaltevermogen und rer Teamplayer?

Organisationstalent in dem - Frankenbach: Natiirlich geht

Sinne, seine Krifte klug einzu-
teilen. Viele Manager laufen
grofle Distanzen, Marathons.
Es gibt auch hervorragende
Radsportler oder Bergsteiger
unter ihnen. Hier geht es auch
ums Hervorstechen, um ein
Ziel, um Wettbewerb und das
Demonstrieren von Macht und
Starke.

Hoher-weiter-besser also auch
nach Dienstschluss: Kann es
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Thomas Frankenbach
(43) ist Psychologe,
Gesundheitswissen-

schafter und Autor des

Buches ,,Warum Laufer

beharrlich sind und Sur-

ferdas Leben geniefien:
Was dein Sport iiber

dich verrat“.

das. Beim Boxen oder Tennis
kann man lernen, sich durchzu-
setzen. Menschen, die immer
voretwasfliichten, Berufsabbre-
cher, ihnen kann Ausdauersport
helfen. Dadurch konnen sie trai-
nieren, nicht dem Impuls nach-
zugehen, gleich aufzuhoren,
sondernsichzuorganisierenund
das durchzuziehen. Fiir jene,
die den bertihmten ,,Stock im
Arsch* haben, kann Skaten oder
Surfeneine Therapiesein. W

Foto: Swantje Dankert




Komm runter, halte ein

Vor dem Scheitern, vor dem Chef, davor,
den Job zu verlieren: Angst betrifft viele.
Wie kommt man gegen sie an?

Text Lisa Breit
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udi, ein kréaftiger Mann, Fithrungskraft
R in einem grofen Konzern, sitzt an der

Barund erzahlt, wie es war, als er es mit
der Angst zu tun bekam: Er habe sich gefiihlt, als
wiirde er ununterbrochen in einem Hamsterrad
laufen. Schonin seinem letzten Betrieb wurde er
heftig gemobbt, hat erst einen Horsturz erlitten
und dann einen zweiten. Seine S6hne haben sich
immer weiter von ihm entfernt, ebenso seine
Frau-dieihm eines Abendsein Ultimatum stell-
te: Entweder es dndert sich etwas oder sie ver-
lasstihn.

So wie Rudi geht es vielen. ,,Jeder hat Angs—
te“, sagt Bettina Stackelberg, Trainerin und
Coach aus Miinchen, die Rudis Fall zu einem
Buch iiber Angst im Job inspirierte. Bei einem
Vortrag vor Berufstitigen in Wien machte Sta-
ckelberg den Praxistest: Sie bat, die Hand zu
heben, wer schon einmal Angst hatte. Tatsach-
lich behielt kaum jemand die Hand unten.

Gesellschaft der Angst

Angstist ein diffuses Gefiihl. Sie iiberkommt
einen meist unkontrolliert, bei Bewerbungsge-
sprichen, in Meetings, vor einer wichtigen Pra-
sentation, macht hilflos, tut oft regelrecht weh.
Man zittert, schwitzt und kann an nichts anderes
denken als an den Ausloser der Angst.

Trainerin Stackelbergversucht, ihrem Publi-
kum die Angst vor der Angst zu nehmen, indem
sie ithnen ihre Funktion erklart. Sie sagt, dass
Angst in grauer Vorzeit die Menschen davor
schiitzte, nichtvon einem Sabelzahntiger gefres-
sen zu werden, dass sie heute teilweise immer
noch als Schutzmechanismus wirkt. ,,Angstlasst
uns wachsam sein, genau hinsehen, abwégen®,
sagt Stackelberg, wasvordummen Entscheidun-
gen bewahre. Ein gewisses Maf an Angst setzt
Energie frei. Der Grund: In riskanten - oder als
riskant empfundenen - Situationen schiitten die
Nebennieren Adrenalin aus. Das Herz beginnt
dann schneller zu schlagen und das Blut bindet
mehr Sauerstoff. Mit dem richtigen Maf$ an An-
spannung ist der Mensch also zu Spitzenleistun-
gen fihig. Ganz nach dem Motto: Angst verleiht
Fliigel. Es ist allerdings wie alles eine Frage der
Dosierung. Wird das Gefiihl der stindigen
Alarmbereitschaft unkontrollierbar, kann es
eben krankmachen. Wissenschaftliche Experi-
mente habengezeigt, dass Angstim Mandelkern
des Gehirns sitzt: Dort konnen Angsterfahrun-
gen auch als eine Art Trauma gespeichert wer-
den-undbeimkleinsten Anlass Bedrohung mel-
den.

Neben einem biologischen ist Angst aber
auch ein gesellschaftliches Phidnomen. Be-
dingt wird sie durch die Anforderungen der
neuen Arbeitswelt. ,Immer mehr Menschen
leiden unter dem Gefiihl, immer schneller lau-
fen zu miissen®, schreibt dazu der Wiener Psy-
chologe und Psychotherapeut Rainer Gross in
seinem aktuellen Buch Angst bei der Arbeit -
Angst um die Arbeit. Fiir diese Beschleunigung
verantwortlich macht der Experte einerseits

WORK & BALANCE W WEG MIT DEN BLOCKADEN

den technischen Fortschritt: Durch Smart-
phones, Tablets und Co sind E-Mails jederzeit
abrufbar, verschwimmen die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Privatleben.

Schuld an der Angst sind aber auch Globa-
lisierung und Digitalisierung. Sie fithren dazu,
dass Karrieren immer schlechter planbar, im-
mer weniger vorhersehbar sind und die Anfor-
derungen an Mitarbeiter steigen. Die gesell-
schaftlichen Verdnderungen, so Gross, haben
dazu gefiihrt, ,,dass man fast schon eine so-
ziobkonomische ,Landkarte‘ verschiedener
Angste zeichnen kdnnte“. Wihrend noch vor
30 Jahren die Angst am und um den Arbeits-
platzein Minderheitenproblem war, ist sie heu-
te also mehrheitsfahig geworden. Die Griinde
fir die Angst unterscheiden sich jedoch nach
soziookonomischem Status, schreibt Gross: Die
Jungen fiirchten sich vor dem Prekariat, die 45-
Jahrigen davor, iberfliissig zu werden. Die
Unterschicht hat Angst davor, selbst den
schlecht bezahlten Job zu verlieren und keine
Chance mehr auf dem Arbeitsmarkt zu haben.
Die Mittelklasse fiirchtet sozialen Abstieg. Und
Topmanager fiirchten zu versagen.

Zentrale Bedingung fiir eine ,, Entangstigung
in Arbeitsverhaltnissen sei daher eine Neube-
wertung der Arbeit. ,Solange Arbeit fiir fast alle
von uns so liberragend wichtig fiir Selbstwert
und Identitét bleibt, solange wird dies auch im
Negativen durchschlagen®, so Gross. Es gelte
nichtnur,die Belastungenderneuen Arbeitswelt
ernst zu nehmen, es brauche auch einen Menta-
litatswandel. ,,Was wire, wenn nicht mehr nur
die Arbeitim Zentrum unseres Lebens stiinde?,
fragt der Experte. Die Angst, der ,,Feind unseres
guten Lebens®, sei aber nicht nur im Auflen zu
suchen, sondern auchin der eigenen Seele. Des-
halb miisse der Einzelne, die Einzelne die eige-
nen Angste anerkennen-und mitteilen. Man be-
merke dadurch, dass man damit nicht allein ist.
»Die gefiirchteten Konkurrenten sind oft eben-
so unsicher wie wir®, sagt Gross.

Strategie Achtsamkeit

AuchStackelberg, diedeutsche Trainerin, will
die Angst ,aus der Tabuzone herausholen®. Sie
appelliert, offen tiber sie zu reden, denn ,die
Angst will einem immer etwas sagen®. Der gute
Rat: einen Freund anrufen, sich mit einer Freun-
dinaustauschen. Sohates auch Manager Rudi ge-
tan: Ergingmitseinembesten Kumpelersteinmal
vier Wochen zum Angeln nach Kanada, sprach
dabei viel iiber seine Gedanken und Sorgen. ,So
kann Angstihre Aufgabe erfiillen, ihre Lektion er-
teilen und danach gehen.“ Ganz nach Marie Cu-
rie, die sagte: ,,Was man zu verstehen gelernt hat,
firchtet man nicht mehr.“

Auflerdem rit Stackelberg zu Gelassenheit.
»Nehmen wir gelassen Dinge hin, die wir nicht
dndernkonnen.“ Damitbegegne manauchmu-
tig den eigenen Angsten und spare Kraft. Diese
Gelassenheit, sagt wiederum Psychotherapeut
Gross, yist leider nicht beliebig herstellbar. Al-
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lerdings konnen wir ein bisschen nachhelfen,
indem wir Bedingungen fiir solche Momente
der Ruhe schaffen.” Anstatt sofort zu handeln,
etwa abwarten, akzeptieren, dass man noch
nicht ganz genau weif3, wohin es geht.

Gross rit zudem, starker auch auf fliichtige
Empfindungen und Gefiihle zu horchen. Ler-
nen konne man das durch Achtsamkeitstrai-
ning. Entwickelt vom US-amerikanischen Bio-
logen Jon Kabat-Zinn, erhoht es die Aufmerk-
sambkeit fiir das Hier und Jetzt. ,,Solche Momen-
te und Augenblicke erleben wir im Urlaub, zum
Beispiel beim Anblick eines grandiosen Land-
schaftspanoramas, aberauchinder Umarmung
mit Geliebten denken wir weder an Vergangen-
heit noch an Zukunft. Achtsamkeit will nichts
anderes, als diese Fahigkeit auch fiir den Alltag
nutzbar zu machen.“ Dort reduziert sie Stress
und hilft, Sorgen und Angste distanzierter zu
betrachten.

Krisensicherer Kern

Wenn eigene Anstrengungen nicht mehr
ausreichen, sollte man sich die Hilfe eines The-
rapeuten holen, sagt Gross. Dieser unterstiitzt
im Idealfall beim Aufbau einer stabilen Person-
lichkeit. Dabeli, eigene Stirken zu erkennen,
sich bewusst zu werden, dass es da etwas gibt,
das hundertprozentig krisensicher ist, sagt Sta-
ckelberg. ,Etwas, dem kein Jobverlust, kein
Auftragseinbruch, keine Scheidung, kein Um-
zug, keine Angst und kein Zweifel etwas anha-
ben kann. Etwas, das immer da war, da ist und
bleiben wird.“ [ |
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Bettina Stackelberg,
»Angstfrei arbeiten: Selbst-
bewusst und souverdan im
Job“. € 6,80 / 128 Seiten.
Beck kompakt, 2010
Rainer Gross, ,,Angst bei der
Arbeit — Angst um die
Arbeit: Psychische Belas-
tungen im Berufsleben®.
€ 24,95 € [ 264 Seiten.
Hogrefe, 2015




WORK & BALANCE W DEN GEIST BEFREIEN

Spul den Dreck
aus dem Hirn

Interpersonelle Neurobiologie hei3t die Disziplin, die ein achtsames
Gehirn zum zentralen Weg in ein gesundes Leben und gliickliches
Miteinander erklart. Das kann gelernt werden.
US-Forscher Dan Siegel erklart, wie solches ,,Mindsight* geht.

ind, der Geist, sagen Sie, wird in der
M modernen Gesellschaft als rein indi-
viduell und getrennt von allen und
allem anderen verstanden. Das sei nicht nur
falsch, sondern auch zerstorerisch. Warum?
Siegel: Weil wir damit aus meiner Uberzeugung
falschen Lehrenaufsitzen, unsunserer Fahigkeit
zur Transformation von uns selbst und des Pla-
neten berauben, unsere Menschlichkeit ver-
driangen. Unser Geist ist weit mehr als nur eine
Gehirnaktivitét. Jeder Mensch tragt ihn wohl se-
pariert in sich, aber gleichzeitig ist er auch ver-
bunden, ist er die Verbindung zu allem anderen
um uns herum.

Spirituelle Haltungen eines Wissenschafiers?
Siegel: Wenn Sie Lebenssinn iiber das Uber-
leben des Korpers hinaus meinen: ja. Wenn Sie
spirituell als Verbundenheit von allen und al-
lem auf diesem Planeten meinen: ja. Dann be-
zieheichmichinwissenschaftlicher Art auf Spi-
ritualitdt. Aber zur Erinnerung: Von der Alters-
forschung tiber die Medizinwissenschaften bis
zur Gliicksforschung und den Ergebnissen
neurobiologischen Messungen ist belegt, was
ein langes und gesundes Leben als wichtigstes
Element ermdglich: funktionierende Bezie-
hungen, stabile und als bereichernd empfunde-
ne Verbindungen zu anderen. Brauchbare
Prognosewerkzeuge fiir die Dauer Lebenszeit
sind wissenschaftlich erwiesen Giite und Barm-
herzigkeit. Das konnen wir gemeinsam leben.
Und so wird aus individueller Transformation
der Identitit eine Transformation des Unter-
nehmens, der Gesellschaft, des Planeten. Wir
alle teilen eine Wirklichkeit in dieser Lebens-
spanne, haben eine Verbindung durch unseren
Geist.

Zuriick zur allgegenwdrtigen Transformation:
Was bewirkt ,,Mindsight“, was kann es beitra-
gen - sagen wir dramatisch - zur Rettung des
Planeten, zur Weiterentwicklung unserer Sys-
teme, zu mehr Menschlichkeit?

Siegel: Ich weifd nicht, ob das in der deutschen
Sprache auch so funktioniert, aber: Wenn wir er-

Interview Karin Bauer

kennen, dassesnichtnurein,,Me“,sonderneben
auch ein ,,We“ gibt, und unseren Verstand dahin
gehend ausrichten, dann entsteht ein ,Mwe*.
Dasnenne ich ein ,healthy mind“. Dabei geht es
um Integration und um Differenzierung als
Schritt in ein gesundes Leben. Das gehort kulti-
viert. Sonst bleibt man in Polaritit, in Chaos und
Steifheitstecken. Wirsind janichtdefiniertdurch
unsere korperlichen Grenzen. Da ist auch ein
Selbst,das Teil der Familie, der Schule, der Stadt,
des Unternehmens, der Gesellschaft, des Plane-
tenist. Durch Mindsight - eine erlernbare Féahig-
keit, sich selbst als Teil des grofieren Ganzen zu
sehen - wird erkennbar, dass wir alle fiir ein ge-
meinsames Ziel arbeiten konnen, mehr positive
Energie in uns selbst und damit in die Welt brin-
gen konnen. Kurz: Mindsight bedeutet, wir kon-
nen unsere innere Welt gestalten. Dann fithlen
wir uns nicht mehr wie passive Passagiere auf
einer Reise ins Ungewisse, sondern werden
selbst zu aktiven Autoren unserer eigenen Ge-
schichte und damit jener des gesamten Systems.

Wir sind die Regisseure, die entscheiden, ob es
eine Tragodie oder eine Komodie wird?

Siegel: Ja. So kann man das wunderbar sagen.
Umgekehrt die Frage: Was passiert, wenn wir
Mindsight, also die Bewusstheit iiber unsere ver-
bundene und verbindende Gestaltungskraft,
nichthaben? Unsere wunden Punkte, unsere Hot-
spots,konnendauernd vonanderenaktiviert wer-
den, so wie Durst oder Hunger. Dann wird unser
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Kontrollsystem, der prafrontale Kortex, ausge-
schaltet. Dann setzt der Kimpfen-oder-Fliehen-
Modus ein, und wir flippen aus, tun Dinge, die wir
eigentlich anderen gar nicht antun wollen.

Chaos und Steifheit als Evgebnis, wenn wir die-
se Macht des Verstandes nicht niitzen?

Siegel: Ja. Nach 20 Jahren Forschungsarbeit (51
Biicher sind daraus entstanden, Anm. d Red.) und
meinem Versuch, ,a healthy mind“ zu beschrei-
ben, Wege dorthin aufzuzeigen, ist flir mich klar:
Ein System ist eine Sammlung von Elementen,
die miteinander funktionieren. Da kommt wie-
der die Integration ins Spiel. Sind die Elemente
integriert, dann ist das System gesund. Andern-
fallsbricht Chaosaus, Steifheitherrscht. Inchao-
tischen Unternehmen beispielsweise sind die
Emotionen aufgeladen, alle sind aufgeregt, und
irgendwie ist alles zufallig. Alle stecken gleich-
zeitigrigid fest, und Energie und Kreativitat sind
vollig blockiert. Meist ist auch die Moral niedrig,
und das Leben in solchen Organisationen ist au-
Berst vorhersehbar. Also ist alles ,,same old,
same old“. Solche Firmen gedeihen nicht, sie
verdorren.

Aber Sie nennen ja auch Differenzierung als
notwendigen Baustein ...?

Siegel: Ja, die verschiedenen Elemente eines
Systems wollen fiir ihre Unterschiedlichkeit
wertgeschitzt werden, einander in ihrer Diffe-
renzierung erkennen und Wege der Verbindung
finden. Man kann sich dasjawie beieinem guten
Fruchtsalat vorstellen: Jedes Stiick hat seinen
eigenen einzigartigen Geschmack, und zusam-
men sind sie Fruchtsalat. Das gesunde Ganze ist
immermehralsdie Summeseiner Teile. DieIdee
von Mindsight ist, dass wir unseren Verstand er-
weckenund sehen, wowir Mangelan Integration
und auch Mangel an Differenzierung haben.
Dann konnen wir bewusst das Fehlende aufbau-
en, und es entstehen neue Levels von Wohlfiih-
len, Gesundheit.

Wie geht das genaw?
Siegel: Wir wissen ja mittlerweile, dass, wenn



wir uns auf etwas fokussieren, sich die Gehirn-
aktivitaitindertund bestimmte Areale, die damit
befasst sind, sich (weiter)entwickeln. Es ent-
steht neuronales Feuer, neue Verbindungen im
Gehirn entstehen. Das kann man etwa bei Men-
schen messen, die Klavier spielen lernen, iiben,
praktizieren. Interessanterweise passiert genau
dieser Aufbauneuerneuronaler Netzwerke auch
dann, wenn wir uns blof$ regelméflig vorstellen,
etwas Bestimmtes zu tun, wenn wir uns mental
darauf fokussieren. In meiner Arbeit definiere
ich Mind als verkorperten und relationalen Pro-
zess, der Energie- und Informationsfliisse regu-
liert. Mind ist der zentrale Aspekt, der Aufmerk-
samkeit steuert und damit die Struktur des Ge-
hirnsverandernkann,indemdie Gehirnaktivitat
gedndert wird.

Was ist der Unterschied zur populdren Trai-
ningsmethode ,, Mindfulness“?

Siegel: Mindsight wirft das Licht auf den ganzen
Prozess,und wie wiruns mit Achtsamkeitzueiner
mitflihlenderen Gesellschaft entwickeln kon-
nen. Mindfulness heifdt, die Achtsamkeit im Mo-
mentzufokussieren, ohne gleichin Bewertungen
zugehen. Dabei geht es auchum das Aufnehmen
von allem, das im geistigen Auge hochkommt,
entsteht, Moment fiir Moment. Dazu gibt es pro-
funde Forschungsbelege, die zeigen, dass Men-
schen, die achtsam im Moment sind, ohne sofort
zu urteilen und Vorschuss auf Zukiinfte zu neh-
men, gesiinder sind, ein besseres Immunsystem
entwickeln, mitfithlender und sozialer sind. Da
spieltauch die Meditation mit-ein Wegvon hun-
derten, den Geist zu trainieren und die Kraft der
Verbindungen zwischen Menschen zu honorie-
ren-hinein. Mindsight beleuchtet all diese Wege
und fiihrt auf den Weg der Integration in unseren
Beziehungen, unserer Umwelt.

Wiekonnen damit Unternehmen transformiert
werden?
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Siegel:Jeder Mitarbeiter wird gelehrt, Differen-
zierung zu erlauben und anzuerkennen und
gleichzeitig ermutigt, mit anderen Departments
zukommunizieren. Wenn man nur die einzelnen
Teile einer Firma, die Departments, als separier-
te Einheit behandelt, dann fordert man lediglich
Differenzierung, aber keine Verbindung. Dem
Unternehmen wird es nicht so gut gehen, wie es
ihm gehen konnte. Weil die Verbindung aller In-
dividuen zueinander fehlt. Wenn die Differen-
zierung von Individuen innerhalb eines Depart-
ments kultiviert wird, dann fithlen sich die Leute
geachtet und befahigt. Die Moral wird hoch sein,
und die Menschenwerdenvon sichaus motiviert,
inspiriert und kreativ tatig fiir das Unternehmen.
Weil sie auch wissen, was sie zum gemeinsamen
Ganzen beitragen, und dass dieser Beitrag wich-
tig ist. Da gibt es Zugehorigkeit und gleichzeitig
Individualitdt, da tibernehmen Menschen von
selbst die Ownership fiir ihre Arbeit. Das ist zu-
erst eine Aufgabe fiir Leadership.

Individuell: Wie kann Mindsight eingeiibt wer-
den, wenn es denn eine erlernbare Fihigkeit ist,
wie Sie sagen?

Siegel:Es gibt viele Dinge, die man jeden Tag tun
kann. Ich nenne das ,,das Gehirn polieren®, sowie
wir halt Zahneputzen. Eine Achtsamkeitsiibung
fiir zwei, drei Minuten taglich am Morgen etwa,
dann sehen, was einem die fiinf Sinne sagen:
Was sehe, hore, taste, rieche, fiihle ich auf meiner
Haut? Dann laden Sie Thren sechsten Sinn ein:
Was sagt mir mein Korper, mein Herz, meine in-
neren Organe, meine Muskulatur? Und dann
kommtdersiebente Sinnins Spiel: Welche Gedan-
ken, welche Erinnerungen, welche Gefiihle habe
ich gerade jetzt? Welche Intentionen habe ich fiir
diesenbevorstehenden Tag? Dannder achte Sinn:
Wie fiihle ich mich mit anderen verbunden oder
mit der Welt verbunden? Das ist einmal ein guter
Anfang, um das Gehirn von all dem Dreck zu be-
freien, der sich dort gerne ansammelt. ]

Ihr Karriere-Booster!

Career
Center

Jobs in

Technik und IT.

my.tucareer.com



DAS BAUGESCHAFT IST
EIN ,PEOPLE BUSINESS*

Egal ob Topmanagerin in Polen oder Bauarbeiter
auf einer der Baustellen in der Schweiz:

Der Erfolg der PORR basiert ganz wesentlich
auf dem Beitrag jeder einzelnen Mitarbeiterin
und jedes einzelnen Mitarbeiters.

Teamwork, Transparenz, Kommunikation,
Austausch von Erfahrungen, Lernen von
und miteinander, Freude an der eigenen
Tatigkeit — alles Schlagworte, die gerne im
Zusammenhang mit der modernen Arbeit
genannt werden. Haufig bleibt es
allerdings bei Lippenbekenntnissen.
Anders bei der PORR.

Der international tatige Baukonzern mit
seinen Wurzeln im 19. Jahrhundert hat im
Laufe der 147-jahrigen Unternehmens-
geschichte den grof3en Wert seiner
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
Anfang an hochgeschatzt.

Die PORR schrieb und schreibt Bau-
geschichte — und ist sich dessen bewusst,
dass Spitzenleistungen nur mit einem
hochmotivierten und bestens
ausgebildeten Team mdglich sind.

Einsteigen und Aufsteigen

Der Bedarf an gut ausgebildeten und
engagierten Fachkréaften steigt sténdig.
Ob mit Pflichtschulabschluss als Lehrling
in einem der zahlreichen Lehrberufe, die
von der PORR angeboten werden, als
Absolvent einer HTL, FH oder Uni oder
als Praktiker mit einschlagiger Berufs-
erfahrung — die PORR sucht laufend

neue kluge Kopfe fiir ihr Team.

Auch wer nach der kaufméannischen
Matura erste praktische Berufserfahrung
sammeln will, ist bei der PORR richtig. Das
praxisnahe Traineeprogramm bietet einen
guten Uberblick tiber die vielfaltigen Mog-
lichkeiten im In- und Ausland - in einem
modernen und dynamischen Umfeld.

My best Buddy

Bei national und international Tausenden
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
stellt die Integration neuer Kollegen

eine gewaltige Herausforderung dar.
Nicht nur auf der fachlichen, sondern
auch der menschlichen Ebene. Es macht
einen grof3en Unterschied, ob der oder
die ,Neue" rasch Anschluss an Arbeits-
abljufe, Qualitatskriterien und interne
Strukturen findet — oder nicht. Um alle
PORR-Einsteigerinnen und -Einsteiger
rasch und effizient in das Team und das
Unternehmen zu integrieren, hat die PORR
das Buddy-System aufgebaut, das sich

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG

inzwischen grof3er Beliebtheit erfreut.

Der sorgféltig geschulte Buddy, eine
erfahrene PORRianerin oder ein erfahrener
PORRianer, unterstiitzt seinen neuen
Schutzling als zentrale Bezugs- und
Ansprechperson bei der Orientierung und
Integration im neuen Arbeitsumfeld — vom
Team und Arbeitsplatz bis zur Téatigkeit.
Damit wird die Mitarbeiterbindung maf3-
geblich gefordert und neue Kolleginnen
und Kollegen kénnen rascher ihr gesamtes
Potenzial entfalten.

Intelligentes Bauen verbindet
Menschen

Von den Lehrlingen Uber die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im gewerblichen
Bereich bis hin zu den technischen

und kaufméannischen Expertinnen und
Experten: Im PORR-Konzern arbeiten
Frauen und Manner unterschiedlichsten
Alters aus mehr als 60 Nationen mit
verschiedensten Religionen und einem
gemeinsamen Ziel: Sie wollen gemeinsam
mit intelligentem Bauen Menschen
verbinden.

Dabei baut die PORR gezielt auf mehr
Frauen in der ,Mannerdoméane Bau"“.

Das Unternehmen hat sich das Ziel
gesetzt, verstarkt Frauen flr technische
Berufe zu begeistern und durch gezielte
Forderungen im Baubereich den
Frauenanteil zu heben. Denn egal, ob
bautechnische Zeichnerin, Maurerin

oder Bautechnikerin: Die Berufswelt der
Baubranche bietet zahlreiche Karriere-
chancen und Entwicklungsmdglichkeiten
flir engagierte Frauen von heute.

Aktuell setzt die PORR mit ihrer Diversity-
Initiative wichtige Schritte flir eine
chancengleiche und vielfaltige Zukunft -
als fixer Bestandteil einer modernen und
zukunftsgerichteten Unternehmens-
kultur. Netzwerktreffen fir Frauen zum
Erfahrungsaustausch oder persénlich-
keitsbildende Schulungen zeigen: Women-
Empowerment spielt eine wichtige Rolle.




1

STATEMENT

»In der PORR haben wir
sehr gute Erfahrungen mit
Frauen im technischen
Bereich gemacht. Selbst
auf Tunnelbaustellen sind
Frauen als Bauleiterinnen

Sache gut.”

Klaus Gruber
Kaufméinnischer Projektleiter
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Baubranche bietet viele
Karrierechancen und
Entwicklungsmaéglichkeiten
fur engagierte Frauen von
heute. Von bautechnischer
Zeichnerin Uber

von vielen.

Agnes Hazay
Bautechnikerin
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Schluss mit rasender
Sinnsuche

Sinn ist das groRe Schlagwort zu Gesundheit in der Arbeit.
Geht es im Job um den Lebenssinn?
Was die Widerstandskrafte wirklich starkt.

Text Karin Bauer
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esundheitist der Zustand des vollstan-

digen korperlichen, seelischen und so-

zialen Wohlseins und nicht nur das Feh-
lenvon Krankheitund Schwiche®, definierte die
Weltgesundheitsorganisation (WHO) 1986.

Gemafd der WHO-Definition gesund zu sein
scheint hochstens in Momentaufnahmen mog-
lich-werkannschondiese Vollstandigkeit abha-
ken? Sind wir also alle meistens besorgniserre-
gend krank? Der1994 verstorbene Stressforscher
und Medizinsoziologe Aaron Antonovsky brachte
mit seinem Modell einer dynamischen, multidi-
mensionalen Entwicklung zwischen gesund und
krank, mit einer Auflosung dieser puren Gegen-
siatze, mitder gleichzeitigen Verbindungvon phy-
sischem und psychischem Wohlbefinden neue
Sichtweisen. ,Salutogenese“ nannte er seinen Zu-
gangzum Gesunden. Erdrehtdie Perspektive vom
Blick auf Ursachen und Bewéltigung von Krank-
heit und sieht auf Bedingungen und Forderung
von Gesundheit. Dies allerdings befreit von den
Normen, die Gesundheit fiir jeden und jede ein-
heitlich festlegen. Der Fokus dabei liegt auf den
Ressourcen, die ein Gesunden ermoglichen. Im
Blick ist der ganze Mensch, nicht der ,,Patient*.
Je nachdem, wie Menschen es vermdgen, mit
Stressoren umzugehen und diese zu verarbeiten
- verkiirzt eine Erfahrung machen, die durch
Unter- oder Uberforderung, Konflikte, Verluste
undfehlende Entscheidungsteilhabe gepragtist-,
werdengesundheitsschidliche (pathogene) oder
eben salutogene Prozesse angestofden. Der gern
allgemein und immer verteufelte ,,Stress® ist
also nicht nur ,,bse“. Es geht vielmehr um die
Widerstandsressourcen und darum, was diese
individuell mit Spannung machen: in wachs-
tumsfordernden Stress verwandeln oder einen
niederstrecken.

Am gesundheitsforderlichsten, fand Anto-
novsky, sind tiefe Beziehungen zu anderen, stabi-
le Beziehungsnetzwerke in Familie, unter Freun-
den, unter Kollegen sowie die Moglichkeit, sich
sinnerflillt im Gefiige zu sehen - im Unterneh-
men,imVerein,inder Freiwilligenarbeit. Anpas-
sungsfahigkeit (heute gerne Resilienz genannt)
und eine gut gefiihlte Identitat gehdrenebenfalls
zu den stiarksten Widerstandsressourcen.

Da findet ein Anschluss an die aktuelle Neu-
robiologie, aber auch an die Religionswissen-
schaften statt, da kommt wieder der Sinn ins
Spiel: In all seinen Studien (auch unter Uberle-
benden der Nazi-Vernichtungslager) ist ein dy-
namischer Gesundungsprozess dann am besten
moglich, wenn Menschen Sinn in ihrem Leben
sehenund darausfolgend esalslohnend empfin-
den, Energie in die Auflosung der Stressoren zu
investieren. Getragen von einem tiefen Vertrau-
eninden Lebenssinn und die Bedeutsamkeit.

Dieses Konzept der Ressourcenschau und
-starkung hat sich auch in Modelle der Arbeits-
gesundheit hinein entwickelt. Mit allen Schwie-
rigkeiten: Es kann nun einmal nicht jeder eine
Conchita Wurst sein, die nur ,,das macht, was
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mir Spafl macht®. Wenn das denn iiberhaupt
stimmt und nicht nur hochglanztaugliche Per-
formance ist. Zunehmender Wert- und Sinnver-
lust in der Arbeit, gern auch Entfremdung titu-
liert, sind ja ein flichendeckendes Phinomen
geworden. Als Symptome diirfen Burnout als er-
schopftes Ausgebranntsein und Boreout als un-
ertragbares Ausgelangweiltsein stehen. Die einen
laufenden ganzen Tagwie wild herum, bis sie zu-
sammenbrechen, die anderen wissen nicht, wie
sie die Stunden weiterbringen sollen, und sttir-
zen in als vollig bedeutungsleer empfundene
Sinnlosigkeit.

Die briillende Sinnfrage dringt sich aktuell
schonfrithins Lebenim Zusammenhang mitder
Arbeitswelt und der damit verbundenen Frage
nach einem sinnvollen Platz und Beitrag zum
Ganzen: Es wird brutal aussortiert, es wird gna-
denlos selektiert. Frithistklar, wer brauchbarist,
sein kann, wer nicht, wer minderleistet, wer das
Zaubersackerl] der brauchbaren Zukunftsquali-
fikationen in der Hand halt.

Guter Nahrboden fiir Siichte

Auf diesem Schlachtfeld mit seinen gesund-
heitsrelevanten und existenziellen Fragen ge-
deihen auch die Stichte allerbestens. Arbeits-
sucht, sagt etwa der Benediktinerménch und
vielfache Bestsellerautor Anselm Griin, seiletzt-
lich verdringte Sehnsucht. Das ewig unerreich-
bare Ziel nach maximaler Anerkennung und
nach Erfolg. Blofd auf der falschen Ebene offen-
bar,dennesistjanie genug. Inder Geltungssucht
wolle der Mensch in seiner Einmaligkeit gese-
henwerden. Griin: ,,Die Arbeitssucht machtden
Menschen nicht stérker, sondern nur innerlich
hart,sodasserdie Sehnsucht, die dahintersteckt,
gar nicht mehr spiirt.“ Oder nicht mehr spiiren
muss. Ein Vor-sich-selbst-in-verzweifelter-Sinn-
suche-Davonlaufen.

Laut Griin tun sich viele Wege auf, um sich
entweder von der Raserei der Arbeitssucht oder
eben aus dem Loch der bedeutungslosen Leere
zubefreien, der Sinnsuche Sinnzuverleihen. Im-
mer geht es darum, sich selbst zu befreien, mit
sichselbstin Beriihrungzukommen, sich zu spii-
ren, sich mit den eigenen wahren Bediirfnissen,
Sehnsiichten zu konfrontieren.

Viktor Frankl hat erforscht - und die Neuro-
biologie nunmehr auch belegt -, was als Sinn er-
lebt wird: Wenn etwas Schones passiert, dannist
das Leben im Augenblick sinnvoll. Wenn etwas
gelungen ist, im Leben oder in der Arbeit, aus
personlichem Tun heraus, dann verspiiren Men-
schen Sinn. Und daraus der bekannte Imperativ:
»Es liegt an mir, meinem Leben, meiner Arbeit
einen Sinn abzutrotzen.“

Das wird nicht auf Rezept gelingen. Dazu
braucht es schon die Erkenntnis, dass ein ande-
rer Weg notwendig ist. Wenn mich, sagt Anselm
Griin, meine Arbeit hart macht, wenn ich durch
sie immer gereizter werde, dann ist das ein Zei-
chen, dass ich mich nicht auf meine Arbeit ein-
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lasse, sondern dass ich sie beniitze, um innere
Leere zu stopfen. Oder wenn ich mich ausge-
nutzt fiihle, die Menschen neben mir nie so viel
arbeiten wie ich, dann ist das auch ein Zeichen,
dass mir die Arbeit nicht Freude bereitet, son-
dern dassich sie missbrauche.

Damit es nicht mehr qudlt

Als Schritte hinaus empfiehlt Griin Rituale.
,»Eine heilige Zeit* (wie er im Interview mit der
Zeitschrift Sucht sagt) einrdumen, die einem nur
selbst gehort. Da soll es um Leben statt um Ge-
lebtwerden gehen. Schrittweise in Einiibung.
Ein schwieriges Unterfangen, weil schwierige
Arbeitsverhaltnisse die Arbeit zum Mittel zum
Zweck, zum Job degradieren. Das eigentliche
Leben kann ja dann erst nach der Arbeit begin-
nen. Anders herum: Wer tut, was zur eigenen
Identitét, den eigenen Werten passt und auch
noch mit positiven erlebbaren Konsequenzen
verbunden ist, den quélt Sinn nicht.

,»Es geht mir gut® sagtjeder als Formel. Aber
das Gefiihl, zu etwas gut zu sein, ist im Brenn-
punkt der zum Fetisch gewordenen Mitglied-
schaft in der Brauchbarkeit des Arbeitsmarktes
etwas anderes - und eigentlich die wahre Frage.
Daraus entsteht so oft die unselige Verquickung
einer Deckungsgleichheit von Lebenssinn und
einer beruflichen Anstellung. In diesem Fehl-
schluss ,,arbeitslos* ist gleich unbrauchbar und
sinnlos liegt sichtlich grofite gesellschaftliche
Sprengkraft. Und eben auch die Falltiire zum
Kranksein. ]

LESETIPP

— BE
Alexa Franke (Hg. und Ubers.), ,,Salutogenese:
Zur Entmystifizierung der Gesundheit*.
dgvt-Verlag, € 19,80
Anselm Griin, ,,Leben und Beruf: Eine spirituelle
Herausforderung®. dtv 2009, € 8,90
Sylvia Kéré Wellensiek, ,,Handbuch Resilienz-Trai-
ning — Widerstandskraft und Flexibilitat fiir Unter-
nehmen und Mitarbeiter®. Beltz 2011, € 49,95
Hans Lieb, Andreas von Pein, ,,Der kranke
Gesunde: Psychosomatische Beschwerden —

Was mir die Signale meines Kérpers sagen®.
Trias 2014, € 19,99




Weg mit den Vordenkern,
her mit den Beziehungen

Wenn es um Transformation geht, wird gerne das Bild der Raupe
strapaziert. Das greift zu kurz. Aus einer Raupe wird nie ein
Elefant. Es ist umfassender zu denken und zu handeln.

rexit. Terroristische Anschlige in ver-
B schiedenen europdischen Landern.

Putschversuch und Radikalisierungen
in der Tiirkei. Soziale Unruhen in den USA. Ein
amerikanischer Prasidentschaftskandidat, der
zu Mauerbau, Ausgrenzung und Gewalt aufruft.
In vielen Lindern ein Erstarken rechtsnationa-
listischer Parteien, die Fremdenhass sden.

Sind das, was wir erleben, nur weitere Zei-
cheneiner Systembkrise, oder dndert sich hier ein
Paradigma oder vielleicht sogar mehrere? Ist
dies der Beginn eines grofien gesellschaftlichen

Kommentar Mario Patera, Ulrike Gamm

Transformationsprozesses, dessen Ausgang vol-
lig offen ist?

Viele Entscheidungstréiger reagieren auf die
aktuellen Ereignisse mit Entscheidungen, die auf
den Erklarungsmodellen des alten Systems beru-
hen (z. B. mehr Kontrolle, der Ruf nach einem
starken Mann). Doch Transformation erfordert
den Abschied von bisherigen Denk- und Verhal-
tensmustern. Der Sozialwissenschafter, Anthro-
pologe und Philosoph Gregory Bateson hatin sei-
ner Unterscheidung zwischen Lernen erster und
zweiter Ordnung bereits darauf hingewiesen: fiir

72
KARRIEREN

STANDARDS

eine nachhaltige Verdnderung reicht die Frage
»Machen wir die Dinge richtig?“ nicht aus. ,,Ma-
chen wir iiberhaupt die richtigen Dinge?“, die
Frage nach Sinn, Zielen, Bedeutung ist wesentli-
cher Kern von Transformation. Auch wenn die
Transformation von Lebewesen ein altes und
konstitutives Phanomen der Evolution ist - ohne
Transformation hitte es nicht tiber 3,2 Milliarden
Jahre hinweg Lebewesen aufdiesem Planeten ge-
geben -, so ist sie dennoch fiir viele Menschen
angstauslosend, bedrohlich. Erfordert sie doch
eine grundlegende Veranderung der bisherigen



Sichtweisen auf sich selbst, auf die Beziehungen
zuanderen Menschen, zu den Umwelten und auf
die Gesellschaft.

Als eine Metapher fiir Transformation wird
haufig die Entwicklung einer Raupe zu einem
Schmetterling genutzt. Diese erhdlt in ihrer
Metamorphose eine neue (Korper-)Struktur, er-
fahrt eine neue Lebensform (Fliegen statt Krie-
chen), in der Wahrnehmung der Umwelt gibt es
andere Faktoren, die von Bedeutung sind, es gibt
andere Feinde, eine andere Erndhrung. Aber die-
se Metapher greift zu kurz. Aus der Raupe wird
niemals ein Elefant oder ein Baum. Die Verdnde-
rung der Raupe spielt sich in einem engen Korri-
dor der Moglichkeiten ab und ist relativ bere-
chenbar. Im Vergleich dazu ist der Raum der
Moglichkeiten fiir Verdnderungen, wie wir sie ge-
rade erleben, riesig. Jedesnoch sokleine Ereignis
kann vollig neue Bedingungen fiir die Zukunft
setzen, diese ist dadurch nicht zu prognostizie-
ren. Die Komplexitit nimmt in unserer Wahr-
nehmung explosionsartig zu, Ungewissheit und
Orientierungslosigkeit sind oft die Folge.

Disruptiv? Nicht wirklich

In dieser Welt der Nichtlinearitdt kommen
Veranderungen scheinbar ganz plotzlich. Doch
dashatdamitzutun,dass wirlange Zeitdie ersten
Anzeichen entweder nicht gesehen haben (oder
nicht sehen wollten), oder diese anders gedeutet
haben. Eben gedeutet mit den dominierenden al-
ten Erklarungsmodellen. Neue mentale Modelle,
alternative Erklarungsansitze sind zwar vorhan-
den, jedoch (noch?) nicht Mainstream. Aber wir
konnen davon ausgehen, dass wir mit dem bishe-
rigen Primat der 6konomischen Logik, dem Bild
der Planbarkeit und Berechenbarkeit von Veran-
derung diese Dynamiken nicht erfassen konnen.
Doch was wird stattdessen gebraucht?

FiirdasGestaltenderanstehenden Transfor-
mation miissen fast alle Organisationen von
Grund auf neu gedacht werden. Immer mehr
Fithrungskrafte erkennen, dass das herkommli-
che Managementdenken eines der grof3ten Hin-
dernisse fiir die anstehenden Transformationen
ist. Es kann nicht mehr darum gehen, etwas im
Griffzu haben, etwas zu kontrollieren. Wie auch
Managementdenker Fredmund Malik sagt: Es
brauchteine Kulturdes Vertrauens,des Wandels
und der Innovation, eine Kultur der Verantwor-
tung und eine Kultur, in der die Menschen einen
Lebenssinn finden konnen. Damit einherge-
hendsindauchdie Zeiten der groffen Vordenker,
Visiondre und einsamen Lenker an der Spitze
vorbei. Je mehr die Komplexitit steigt, umso
mehr ist der Einzelne iiberfordert. Komplexitat
in den Umwelten kann nur mit angemessener
Komplexitat in den Organisationen begegnet
werden. Dies kann ein Einzelner nicht, Fiihrung
geht damit alle etwas an. Dies erfordert jedoch
auch andere Formen von Mitwirkung, Mitbe-
stimmung, Mitverantwortung. Wutbiirgertum
und Politikverdrossenheit sind zwar vielfach be-
obachtbare Phanomene, aber keine angemesse-
nen Antworten auf die anstehenden Fragen der
Verdnderung.

,»Weil du die Welt bist, werden deine Taten
die Welt beeinflussen, in der du lebst, die Welt
deiner Beziehungen. Aber die Schwierigkeit

WORK & BALANCE W WIE TRANSFORMATION GELINGT

liegt darin, die Bedeutung der individuellen
Transformation zuerkennen. Wirmdochten, dass
sich die Gesellschaft um uns herum dndert, aber
wir sind blind und wollen uns selbst nicht an-
dern®, sagte der spirituelle indische Philosoph
Jiddu Krishnamurti. Nachhaltige Veranderung
beginnt immer bei einem selbst, beim eigenen
Selbst. Fiihrung beginnt mit Selbstfithrung, oder
wie der Neurobiologe und Psychiater Joachim
Bauer sagt, mit Selbststeuerung. Diese ist fiir die
Menschen des 21. Jahrhunderts ebenso bedeu-
tend wie Lesen und Schreiben fiir die Menschen
seit dem 18. Jahrhundert.

Wenn das Tempo und die Intensitit von Ver-
anderungen zunehmen, was stabilisiert in die-
sen Zeiten? Wie finden wir Balance in diesem
Chaos? Wir glauben: durch gemeinsame Werte
(Sinn) und Beziehungen. In den Worten des Phi-
losophen Martin Buber: ,,Der Mensch wird am
Du zum Ich“, und auch fiir das neue ,,Ich“
braucht es die Interaktion, den personlichen
Kontakt, das Gesprach. Transformation aus sich
herausist nicht moglich, es braucht den/die An-
deren. Transformation erfordert einen gemein-
samen Raum, in dem etwas erprobt und reflek-
tiert werden kann.

Raus aus dem Resonanzgefdngnis

In diesem Raum braucht es den direkten
Kontakt und die dabei entstehenden Resonan-
zen. Ohne Resonanzen ist Entwicklung und Ver-
anderungnicht moglich-wie jeder vonunsnicht
nur in den ersten achtzehn Monaten des Lebens
erfahren hat. Das eigene Selbst entsteht beim
Kleinkind nur durch Resonanzen, Spiegelungen,
dies setzt sich in der weiteren Entwicklung fort.
Doch in vielen Interaktionen ersticken wir in
Routineresonanzen. Wir haben die Fahigkeit
verloren, frisch auf den anderen zu schauen, so
als ob wir ihn oder sie noch nie gesehen haben.
Dies ist in privaten Beziehungen genauso der
Fall wie in den Interaktionen in Organisationen
oder in den reflexhaften Deutungen und Hand-
lungen auf gesellschaftlicher Ebene.

Diese Routineresonanzen oder Resonanzge-
fangnisse, wie Joachim Bauer sie nennt, verhin-
dern Transformation.

ZU DEN PERSONEN

Fotos: HO

Ulrike Gamm ist Unternehmens-
beraterin und Trainerin fiir
Mediative Kompetenzen.

Mario Patera ist Psychotherapeut
und ao. Uni-Prof. fiir Mediation.
Beide vermitteln den Ansatz media-
tiver Kompetenzen mit ihrer Firma
Konfliktkultur fiir Unternehmen und
Universitdten.
www.konfliktkultur.com
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Resonanzbildung gibt es zwar auch in virtu-
ellen Netzwerken (Arabischer Friihling, Online-
Petitionen, Crowdfunding), diese sind aber mit
der Gefahr hoher Instabilitit verbunden. Denn
es gibtin diesen Netzen viele, teils widerspriich-
liche Impulse, deren Bedeutung wir oft nicht ab-
schitzen konnen. Es entstehen schnell Angst,
oderandere Formenemotionaler Erregung. Und
durchdiese Erregung und die schnellen Interak-
tionen beginnt ein instabiles Driften von Syste-
men, die Krise ist damit im Anmarsch. Und wir
alle wissen, im Krisenmodus - sei es individuell,
organisational oder gesellschaftlich - ist eine
grundlegende Erneuerung nicht moglich. Es re-
giert das Notfallprogramm. In der Krise werden
nur einige wenige Parameter in die Aufmerk-
samkeit genommen, die ein Uberleben des Sys-
tems ermdglichen. Aber eben nur das Uberle-
ben, nicht die grundlegende Erneuerung.

Doch wie gelingt uns der Uberstieg vom Kri-
senmodus in den Transformationsmodus? Zum
einenist es wichtig, den Umgang mit Komplexi-
tit zu lernen. Dies erfordert das Aushalten von
Widerspriichen (Ambiguitatstoleranz), beson-
dersinden Ubergangsphasen. Esgiltden Versu-
chen, scheinbar einfache Losungen zu finden,
entgegenzustehen, auf die eigene emotionale
Stabilitat zu achten, mehr Reflexion statt nur
Aktion. Und damit sind wir wieder bei der
Selbstfithrung und der Verantwortung fiir unse-
re eigenen Verdnderungsprozesse. Zum ande-
ren miissen wir akzeptieren, dass sich Einstel-
lungen nicht gezielt verandern lassen. Man
kann ein System - sei es eine Einzelperson, eine
Organisation oder gar eine Gesellschaft - allen-
falls dazu anregen, in Bewegung zu kommen,
neue Muster zuentwickeln. Inwelcher Richtung
diese Entwicklung geht, wie lang dies dauert,
welche Schritte im Einzelnen dazu notwendig
sind, all dies ist nicht prognostizierbar - auch
wenn dies die ,Macher®, die ,,Experten” gerne
glauben machen. Fiir die Entwicklung neuer
Einstellungen braucht es direkten Kontakt und
Austausch, Aufmerksamkeitslenkung (Mind-
fulness) und Wahrgenommenwerden. Nur
durch Interaktionsprozesse entwickeln Men-
schen Sinn, sie geben den Dingen neuen Sinn
und Bedeutung. Diese neue Sinngebung ist an-
gesichts des drohenden Kollapses des Planeten
Erde dringend notwendig. ,Ein neues Erdzeit-
alter, das Anthropozin, beschreibt nicht nur die
vom Menschen verursachten Wirkungen auf
das Erdsystem, sondern auch den kognitiven
Wandel der globalen Zivilisation, die sich ihrer
Bedeutung als formende Kraft zunehmend be-
wusst wird“ (Nobelpreistrager Paul Crutzen).
Der wissenschaftliche Beirat der deutschen
Bundesregierung fiir globale Umweltverinde-
rungen forderte in seinem Hauptgutachten
»Welt im Wandel“ einen neuen Gesellschafts-
vertrag fir eine ,,Grof8e Transformation“. Die-
se »GroRRe Transformation® (vergleichbar mit
den fundamentalen Verdnderungen der neo-
lithischen oder industriellen Revolution) er-
fordert eine tiefgreifende Veridnderung von
Produktionsprozessen, Regulierungssystemen,
Konsummustern und Lebensstilen, somit ein
neues Zusammenspiel von Politik, Gesellschaft,
Wissenschaft und Wirtschaft. ]
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Claudia Oberreither, Deloitte Consulting:

+Ich habe an der WU Wien BWL studiert. Der Fokus
meiner Weiterbildung lag im Bereich IT-Projekt-
management, zudem habe ich die Ausbildung zur
zertifizierten Qualitatsbeauftragten nach ISO 9000ff.
abgeschlossen. Die Affinitat flr IT-Projekte hat sich in
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Ich lernte on the Job, wie IT ein Unternehmen
maf3geblich unterstlitzen und Arbeitsprozesse
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Ich bin heute als Senior Consultant bei Deloitte
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Gilbert Wondracek, Deloitte Risk Advisory:
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und mein Masterstudium Informatikmanagement
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an der Erforschung neuer Angriffsmethoden im
Cyber-Bereich gearbeitet. Meine Ergebnisse wurden
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ich bei Deloitte Osterreich im Bereich Risk Advisory
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flir Projekte im Bereich Informationssicherheit und
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WEITER & BESSER HM ZUKUNFTSJOBS

Lerne fur die Zukunft

Mehr Beschaftigung wird es vor allem in drei Bereichen geben,
prognostizieren Experten: in Gesundheit, Umwelt und Informationstechnik.
Diese durchdringt ohnehin auch alle Berufsfelder. Neues Kénnen ist gefragt.

igitale Kompetenzen. Sie sind das
D Schlagwort der Gegenwart und der

Zukunft - sie sind jene gefragten Qua-
lifikationen, die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer mitbringen miissen, sind sich
Experten einig. ,,Digitalisierung und Automati-
sierung sind Megatrends, und zwar auf allen
Ebenen und Qualifikationsniveaus®, sagt
Wolfgang Bliem, Experte fiir Arbeitsmarkt-und
Qualifikationsforschung am Institut fiir Bil-
dungsforschung der Wirtschaft. Um mit den
neuen Herausforderungen fertigzuwerden,
brauche es andere Fiahig- und Fertigkeiten.
Aber welche?

Gefragt sind zunachst neue soziale und per-
sonliche Fihigkeiten. Denn im digitalen und
globalen Zeitalter dndert sich die Art des Zu-
sammenarbeitens grundlegend. ,, Wir kommu-
nizieren haufiger tiber weitere Distanzen mit-
einander®, sagt Bliem. ,Der eine Mitarbeiter
sitzt womoglich im Biiro, der andere zu Hause,
die dritte in China.“ Kollegen miissten lernen,
sich per Internet zu verstandigen, sagt der Ex-
perte - und meint damit vor allem ,,die Fahig-
keit, kurz und prazise zu kommunizieren®. Zu-
nehmend wichtig werde in Zeiten von Digitali-
sierung und Globalisierung auch Flexibilitat, in
puncto Arbeitszeit und Arbeitsort, ,,aber auch
geistige Flexibilitat“. Auerdem sei ein gutes
Selbstmanagement essenziell. Wenn Arbeit
tiberallhin mitgenommen werden kann, miisse
manauchlernen, sichabzugrenzen. ,,Wichtigist
zu bestimmen: bis hierher und nicht weiter®,
sagt Bliem.

Aber nicht nur fiir die Kommunikation und
das Organisieren der Arbeit wird Technik wich-
tiger - sie durchdringt zunehmend auch die Ta-
tigkeiten selbst. Welche Fertigkeiten sich Unter-
nehmen von Arbeitnehmern wiinschen, ermit-
telt das Arbeitsmarktservice AMS im sogenann-
ten ,, New Skills“-Projekt, gemeinsam mit Perso-
nalisten und Personalentwicklern. In nahezu al-
len Berufsfeldern miissten Menschen immer
stiarker mit Maschinen zusammenarbeiten, sagt
AMS-Chef Johannes Kopf. Hochqualifizierte
seien ebenso wie Niedrigqualifizierte betroffen.
»Selbst einfachste Produktionsarbeiter miissen
mittlerweile Kommunikationstools verwenden,
um sich tiber Arbeitsanweisungen oder Richtli-
nien zu informieren oder um Urlaub anzusu-
chen. Auch Reinigungskrifte fiihren mittlerwei-
le elektronische Aufzeichnung dartiber, in wel-
chem Zimmer sie gerade sind.“ Besonders im

Text Lisa Breit

Wandel begriffen sei der Sektor Industrie, die
Kommunikations-und Informationsbranche so-
wie der Verkehr- und Logistikbereich.

Menschen fiirdie Arbeitsweltder Zukunft fit
zu machen, sei Aufgabe der Schulen und Hoch-
schulen-maf3geblich aber auch jene der Betrie-
be, sagt Bildungsforscher Bliem - sie miissten
Erstausbildungen und Weiterbildungen anbie-
ten und fordern. ,,Wenn man die Demografie
betrachtet, erkennt man, dass - auch, wenn wir
immer noch steigende Arbeitslosenraten haben
-esiiberkurzoderlanginvielen Bereichenzuer-
heblichen  Arbeitskraftemangeln = kommt.
Unternehmen miissen die Notwendigkeit ak-
zeptieren und investieren®, mahnt Bliem - und
fligt hinzu: ,,Bei vielen Unternehmen herrscht
Unklarheit, was genau Gegenstand der Weiter-
bildung sein soll.“ So offerieren viele eher Schu-
lungen zu Hard Skills als zu Soft Skills. Nicht zu-
letzt deshalb, weil ,,oft auch die Fantasie fehlt,
wie man Letztere dennvermitteln soll“, sagt der
Experte. ,Da bietet man dann lieber wieder
einen Computerkurs an, weil esleichter greifbar
ist und man die Resultate besser tiberpriifen
kann.“ Zweifelsohne, so Bliem, seien aber auch
Hard Skills, Fachkenntnisse fiir die Arbeitswelt
der Zukunft, wesentlich. ,,Zum Beispiel Auto-
matisierungstechnik, Robotertechnologienund
Material-Know-how.“

Fiir besonders niitzlich halt der Forscher
Weiterbildungen direkt am Arbeitsplatz. ,,Weil
man sehen kann, was passiert, und das Gelernte
direkt einsetzen kann.“

Zukunft Gesundheit

Fiir die meisten Jobs wird heute also bereits
ein Technologieverstandnis vorausgesetzt - Di-
gitalisierung und Automatisierung verlangen
aber auch nach Spezialisten, die die Entwicklun-
gen vorantreiben. An ihnen fehlt es aktuell: In
der AMS-Liste der Mangelberufe finden sich vor
allem solche rund um Technik, Ingenieurwesen,
Datenverarbeitungund IT.Jedoch sind nicht nur
Akademiker gefragt, Bliem: ,,Es braucht Fach-
kréfte auf den unterschiedlichsten Qualifika-
tionsniveaus.” Auch fiir jemanden der eine
Techniklehre absolviere, beispielsweise als Me-
chatroniker, stiinden die Jobchancen kiinftig
gut, so seine Prognose.

Neben Technikern braucht es auch Fach-
krafte im Gesundheitsbereich. Kaum einem an-
deren Sektor wird derart grofdes Wachstum kon-
statiert wie in diesem. Grund ist einerseits der
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demografische Wandel. Menschen werden im-
mer alter, eine zunehmende Zahl ist pflegebe-
diirftig - ein Trend, der sich nach Expertenmei-
nung fortsetzen und den Pflegebedarf und den
Bedarf an Personal in den kommenden Jahren
weiter steigern wird.

Zudem, und das wird als ein weiterer Grund
fiir das Wachstum des Bereiches ausgemacht,
werden Osterreicherinnenund Osterreicher im-
mer gesundheitsbewusster: 68 Prozent sind laut
einer aktuellen Imas-Umfrage zumindest eini-
germafien an Informationen zum Thema inte-
ressiert, 27 Prozent legen sogar besonders star-
kes Augenmerk darauf.

Das Wirtschaftsforschungsinstitut (Wifo)
sagtdem Gesundheitsbereich bis2020 einen Be-
schiftigungsanstieg von knapp 8500 Personen
pro Jahr voraus. Besonders begehrt sind Arzte
und verwandte Berufe auf akademischem
Niveau, etwa akademische Krankenpflegefach-
krafte - hier erwartet das Wifo bis 2020 ein Plus
voninsgesamt 8500 unselbststindig Beschaftig-
ten (gerechnet ab2013). Medizinische und phar-
mazeutische Fachberufe wie Medizintechniker
oder pharmazeutisch-technische Assistenten
wiirden um 6000 zulegen, Krankenpflege- und
Geburtshilfefachkréfte um22.000. Betreuungs-
berufen wie Pflegehelfern wird ein Plus von
10.000 Arbeitsstellen prognostiziert.

Auch das Qualifikationsbarometer des AMS
zeigt in den Bereichen Gesundheit und Pflege
einen groflen Bedarf auf dem Arbeitsmarkt. Ak-
tuell meldet das Arbeitsmarktservice besonders
viele vakante Stellen fiir Arztinnen und Arzte so-
wie fiir Krankenpfleger und -pflegerinnen: Ins-
gesamt165bezichungsweise 7§8 wareneszuletzt
ander Zahl.

Beruf im Umweltschutz

Aber es gibt noch einen anderen Trend, der
laut Experten Beschiftigungsmoglichkeiten
schafft: der zum nachhaltigeren Umgang mit
Umwelt und Ressourcen. Regelungen wie die
Umweltnorm ISO 14000, das Umweltzertifikat
der Européischen Union oder das osterreichi-
sche Abfallwirtschaftsgesetz dringen Unter-
nehmen zum Umdenken, heifdt es dazu etwa in
der Berufsinformationsbroschiire des AMS.

Um die noétigen Fachkrifte auszubilden, ha-
ben oOsterreichische Bildungsinstitutionen in
denvergangenen Jahreneine Reihe von Studien-
angeboten geschaffen. So kann man beispiels-
weise an der Universitit fiir Bodenkultur Wien
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s T A T E M E N T

wSelbstlernkompetenz ist
eine Schlusselqualifikation
im Berufsleben.

In unseren Kursen finden
die Lernenden den

fur sie besten Weg,

sich Wissen anzueignen
und in die berufliche
Praxis zu ubersetzen.

WIFI Osterreich-Kurator Mag. Markus Raml {im Bild rechts)
und Institutsleiter Prof. Dr. Michael Landertshammer

il

Angewandtes Wissen seit 70 Jahren

Berufliche Weiterbildung ist Motor flr Innovation und
Garant fiir persdnlichen wie unternehmerischen Erfolg.

Vor 70 Jahren wurde das WIFI gegriindet — und gilt seit
damals als kompetenter Aus- und Weiterbildungspartner der
heimischen Wirtschaft. ,Die Lehrmethoden haben sich im
Laufe der Zeit allerdings verandert®, erklart Prof. Dr. Michael
Landertshammer, Institutsleiter des WIFI Osterreich. ,Frither
waren Frontalvortrage Standard im Bildungsbereich. Heute
ist interaktive Wissensvermittlung gefragt, die darauf Riick-
sicht nimmt, wie jede und jeder Einzelne am besten lernt.”

Mit LENA lernen, wie man es am besten kann
Die WIFI-Trainings riicken deshalb die Lernenden in den
Mittelpunkt. Daflir hat das WIFI das Lernmodell LENA
entwickelt — der Name steht fiir ,lebendig und nachhaltig*.
,Jede Person lernt anders" erklart WIFI-Kurator Mag.
Markus Raml - sei es durch Horen, Lesen, Ausprobieren oder
eine Mischung davon. Selbstlernkompetenz ist die Schlissel-
qualifikation, meint RamLl: ,Nur wer sein Wissens-Update
selbst in die Hand nimmt, wird auch beruflich in der Lage
sein, Herausforderungen zu meistern.” Daflir setzt das WIFI
auf einen Mix aus innovativen Lehrmethoden, die individuell
vorhandene Lernroutinen einbeziehen. ,Dadurch ist es den
Lernenden mdglich, sich die Inhalte so anzueignen, wie es
flir sie am besten passt”, sagt RamL.

Know-how fiir die Praxis, nicht fiir die Priifung
Wer sich am WIFI weiterbildet, will sich vorrangig fur
bestimmte Aufgaben im Beruf qualifizieren.
Dementsprechend kompetenzorientiert sind die Kurse und
auch Prifungen gestaltet. ,Stures Faktenwissen ist nicht
gefragt”, meint Dr. Michael Landertshammer.

,Uns geht es darum, das Erlernte auch praktisch

anwenden zu kdnnen.” Dadurch wird das Kurszertifikat

eine Dokumentation des echten Kdnnens.

FACTBOX

Mit einer Dachorganisation, neun Landesinstituten und 80
Auf3enstellen sind die WIFIs seit 70 Jahren der wichtigste
Aus- und Weiterbildungspartner der osterreichischen
Wirtschaft.

Lebenslanges Lernen: Das WIFI begreift Lernen als lebens-
begleitenden Prozess und bietet mit Riicksicht auf unter-
schiedliche Lebensphasen innovative Bildungsprodukte in
acht Geschéaftsfeldern.

Praxisorientiert studieren: Alle 28 akademischen Lehrgange
sind berufsbegleitend konzipiert und bei entsprechender
Berufserfahrung teilweise auch ohne Matura maglich.

Firmeninterne Trainings: Mit dem WIFI als Partner erhalten
osterreichische Unternehmen firmeninterne Weiterbildung
aus einer Hand.

Bildungspartner im Ausland: Das WIFI International
unterstitzt 6sterreichische Unternehmen in CEE- und SEE-
Léndern und projektbezogen in Nordafrika, Russland, China
und Mexiko bei der Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/innen.

Kontakt: www.wifi.at
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(Boku) das Fach ,,Umwelt- und Bioressourcen-
management studieren. An der Uni Graz, der
Uni Innsbruck und mehreren Fachhochschulen
gibt es dhnliche Angebote.
Weiterbildungsinstitute offerieren Qualifika-
tionsprogramme. Beispielsweise konnen Bau-
meisteroder Architektenam Wifi Wienim Bereich
nachhaltiges Bauen Zertifikate erwerben. Das BFI
bietet eine Ausbildung zum Abfallbeauftragten.
Die Jobchancen fiir jene, die einschléigige
Aus-und Fortbildungen hinter sich gebracht ha-
ben, sind gut. Wichtiger wird laut AMS vor allem
der Bereich des technischen Umweltschutzes.
René Sturm von der Abteilung Arbeitsmarktfor-
schung und Berufsinformation: ,,Berufe mit ho-
heren Qualifikationen wie Umweltanalytiker
und Umwelttechniker konnen hier mitwachsen-
den Beschiftigungsmoglichkeiten rechnen.
Ebenso gute Aussichten auf einen Jobhaben laut
Sturm Entsorgungs- und Recyclingfachleute.
Neben Umwelt und Gesundheit sei auch der
Sektor Bildung, vor allem Erwachsenenbildung
ein ,boomender Bereich®, sagt wiederum AMS-
Chef'Kopf: ,,Weil sich die Welt so schnell verin-
dert und die Antwort darauf Bildung ist, wird
man kiinftig viel mehr Menschen in diesem Be-
reich brauchen.
Immer entscheidender werde schliefllich
eine Fahigkeit, die Experte Bliem ,,Schnittstel-
lendenken“ nennt: ,,Denn, was sich auch ab-

zeichnet, ist, dass unterschiedliche Felder im-
mer starker zusammenwachsen®. Als ein Bei-
spiel nennt er die Bereiche Gesundheit und Tou-
rismus. Mitarbeiter miissen an der Schnittstelle
der Bereiche arbeiten, fiir einen Job in einem
Kurhotel etwa wissen: ,,Wie spreche ich mit alte-
ren Menschen? Wie kann ich sie unterstiitzen
und welche Angebote kann ich ihnen machen?“,
sagt Bliem. Oderam Beispiel Hausbauillustriert:
»Auch ein Fenstermonteur sollte verstehen, wa-
rum es wichtig ist, das Fenster luftdicht einzu-
bauen, weil die gesamte Energieeffizienz des
Gebiudes daran hingt.“

Comeback der Generalisten

Wer bereits in seiner Ausbildung mehrere Fa-
cher und Gebiete fokussiere, ist offenbar im Vor-
teil. Alsjobbringend stuft Bliem ,,quasijede Quer-
schnittsqualifikation in Verbindung mit Technik
ein:,, Wirtschaftswissen und Technik, juristisches
Wissen mit Technik oder Vertriebskenntnisse
und Technik. Da gibt es eine ganze Reihe von
Moglichkeiten. Da sind auch der Fantasie kaum
Grenzen gesetzt, denn was spricht dagegen, ein
Facharzt mit touristischen Kompetenzen zu sein,
der sichim Wellnessbereich spezialisiert?* Préfe-
riert werden Generalisten mit Spezialisierung, sie
konnen sich schnell umorientieren, wenn sich
neue Trends auftun, sagt Bliem. Und AMS-Chef
Kopf: ,,Generalisten, die in einem Gebiet Spezia-

listsind, sind sehrgefragt. Alsonichtder Oberstar-
Mikrobiologe-sondernder Oberstar-Mikrobiolo-
ge, der das auch noch mit Medizintechnik in Zu-
sammenhang bringen kann.

Und konnten durch Automatisierung und
Digitalisierung auch komplett neue Berufe ent-
stehen? Die Experten sind vorsichtig mit Pro-
gnosen. ,Es gibt viel Forschung dazu, was weg-
fallen konnte - aber was entstehen wird, traut
sichkaumeinerzusagen. Dasistgewissermaflen
Kaffeesudleserei”, sagt Bliem. Seiner Vermu-
tung nach kdnnten sich aber im Technik und IT-
Bereich weiterhin neue Berufsfelder entwi-
ckeln. ,Wichtiger werden beispielsweise Daten-
sicherheit und Datenanalysen.

Auch neue Professionen mit Kundenorien-
tierung und Servicecharakter konnten sich her-
vortun, mutmafdt der Experte. Er siecht Moglich-
keiten fiir Berater. ,, Wenn wir weniger arbeiten
miissen, weil Roboter uns die Arbeit abnehmen,
braucht es vielleicht Menschen, die uns sagen,
was wir mit unserer gesteigerten Freizeit ma-
chen.“ In einer globalisierten und digitalisierten
Welt wiirden sich Menschen schlieflich auch
nach Orientierung, nach direktem Kontakt seh-
nen. ,Sie gehen immer lieber zum Schuster, zur
Backerei, zur Kaffeerdsterei um die Ecke®, sagt
Bliem. ,,Auch das konnte ein Trend der Zukunft
sein: dass sich scheinbar verlorengegangenes
Handwerk wieder etabliert.“ [ |

Osterreichs fithrendes Stromunternehmen:
Dein spannender Einstieg in die Berufswelt.

Verstérke Osterreichs fiinrendes Stromunternehmen! Wir setzen wie kaum ein anderer in Europa auf
die Kraft des Wassers — und auf die Energie und Kompetenz unserer exzellenten Kolleginnen und Kollegen.
Von der Stromerzeugung Uber den Transport bis zum internationalen Handel und Vertrieb.

Als unser Lehrling bieten wir Dir die einzigartige Doppellehre (Elektro- und Metalltechnik) an, mit der
Du beide Fachrichtungen kennenlernst. Deine Zeiten in der Lehrwerkstatt und im Betrieb sind bei uns
ausgewogen verteilt. Denn wir flihlen uns fir junge Menschen bei ihrem Einstieg ins Berufsleben im
besonderen Mafe verantwortlich. Du kannst Dich auf unsere Betreuerinnen und Betreuer verlassen.

Hier geht’'s zum Lehrlingsvideo -

Jetzt scannen!
Informiere Dich unter www.verbund.com/lehre (ber die Chancen, die Dir VERBUND als Arbeitgeber

bietet. FUr Deine Fragen stehen wir Dir gerne zur Verfligung unter +43 (0)50313-54155.

Verbund

Zukunft bieten, Exzellenz férdern. Am Strom der Zukunft
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»,EIn qualifiziertes
Hirn lernt schneller

Was passiert, wenn die Roboter kommen? Johannes Kopf,
Vorstand des Arbeitsmarktservice, tiber mogliche Mittel gegen
die Angst vor Digitalisierung und Automatisierung.

Interview Lisa Breit

kosten oder bringen wird, scheiden sich

die Geister. Was denken Sie?
Kopf: Ich glaube nicht, dass es insgesamt weni-
ger Jobsgebenwird, denn esgabjaschon oft gro-
e technologische Revolutionen, und die Anzahl
der Jobs sind gesamt noch nie weniger gewor-
den. Abernatiirlichwerden Millionen Menschen
in Europa ihren jetzigen Job verlieren, weil es
diesen Job so nicht mehr geben wird.

B eider Frage, ob die Digitalisierung Jobs
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Sind es hochqualifizierte Tdtigkeiten, die er-
setzt werden, oder niedrigqualifizierte? Auch
dazu gibt es unterschiedliche Theorien.

Kopf: Die einen sagen: Die Digitalisierung kos-
tet Unqualifizierten die Jobs, weil sie leicht er-
setzt werden konnen. Die anderen sagen: Nein,
gerade Unqualifizierte werden nicht betroffen
sein, denn die sind so giinstig, dass es sich nicht
auszahlt, sie durch Roboter zu ersetzen. Es wird
also davor gewarnt, dass nun die Hoherqualifi-
zierten ersetzt werden. Als Beispiel wird daauch
immer der Journalismus genannt: Artikel wer-
den kiinftig von einem intelligenten System ge-
schrieben. Was nun stimmt, lasst sich schwer
voraussagen. Ich kenne aber auch ein Beispiel,
das komplett in die andere Richtung geht: Mer-
cedes Benzhatkiirzlich aus Kostengriinden eine
Fertigungslinie von Roboter wieder auf Mensch
umgestellt. Grund ist der Trend zur Just-on-de-
mand-Produktion: Wenn sich jeder sein Auto in
tausenden Varianten exakt aussuchen kann,
muss eine Unmenge an verschiedenen Autos
produziertwerden. Schaffen Firmen Maschinen
an, die das konnen, haben sie enorme Umrtis-
tungskosten. Gute Arbeiter sind da flexiblerund
offenbar billiger. Wir wissen nicht genau, was
kommt, und wir wissen auch nicht wirklich, wel-
che Qualifikationen wir in zehn oder zwanzig
Jahren brauchen, aber: Ein qualifiziertes Hirn
lernt schneller, kann sich schneller an Verande-
rungen anpassen. Auch die Lernbereitschaft
steigt. Die Antwort auf die Angst vor Digitalisie-
rung und Industrie 4.0 kann also nur mehr
Bildung lauten. Selbst wenn Menschen das Fal-
sche lernen, ist es besser, als wenn sie nichts
lernen.

Das falsche Studium ist also immer noch besser
als gar keines?

Kopf: Ja, das zeigen unsere Zahlen. Es gibtjaim-
mer wieder die Diskussion um die sogenannte
»Generation Praktikum“. Der Begriffbeschreibt
die Schwierigkeiten von Absolventen gewisser
Studienrichtungen, beim Berufseinstieg lange
keinen Job zu finden. Zumindest keinen, der or-
dentlich entlohntist und ihrer Qualifikation ent-
spricht. Dieses Problem gibt es,und eshatsichin
den letzten Jahrzehnten verschlimmert. Trotz-
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dem ist es eines, das stark auf bestimmte, oft
geisteswissenschaftliche Studienrichtungen be-
schrankt ist: Psychologie, Geschichte, Politik-
wissenschaften-und ebenauch Publizistik. Des-
halberhaltdas Thema auch soviel Aufmerksam-
keit - weil es Journalisten sind, die dariiber
schreiben. Im gesamten Arbeitsmarkt sehen wir
das Phanomen aber nicht. Akademiker bekom-
men recht rasch eine unbefristete Beschifti-
gung, ihre Arbeitslosenquoten liegen deutlich
unter der Gesamtquote.

Es heift, durch die Digitalisierung tue sich die
Kluft zwischen bildungsnahen und bildungs-
ferneren Gruppennochweiter auf. Eskonnteein
sogenannter ,,Digital Gap“ entstehen.

Kopf: Das passiert jetzt schon. Die Arbeitslosen-
quote von Personen mit Pflichtschulabschluss
war 1999 neun Prozent, die von jenen mit Lehre
sechs. Heute ist die Arbeitslosenquote von jenen
mit Lehre etwa sieben und die von Personen mit
Pflichtschule etwa 27. Das geht immer weiter
auseinander. Wir sollten alsomoglichst nieman-
den mehr aus unserem Bildungssystem entlas-
sen, der nur einen Pflichtschulabschluss hat. Die
Ausbildungspflicht bis18istein guter Anfangda-
fiir, aber es braucht noch mehr MafSnahmen im
Bereich der frithkindlichen Erziehung. Kinder
mit schwierigerem sozialem Hintergrund haben
erst dhnliche Chancen, wenn man sie mehr for-
dert. Kindergirten miissten massiv gestarkt, Pa-
dagogen besser weitergebildet und bezahlt wer-
den.IT-Kenntnisse sinddanattirlichaucheinbe-
sonderes Thema. In allen Branchen, bei denen
wir die Qualifikationen der Zukunft analysiert
haben-wie Tourismus, Metall, Elektro, Chemie,
Bau-istvor allem eines gefragt, und das sind I'T-
Kenntnisse. Weil Lernen und Informationsge-
winnung zunehmend dartiber funktionieren,
sind sie als Handwerk unverzichtbar - so wie Le-
sen, Schreiben und Rechnen. Und zu glauben,
die Kinder spielen eh alle mit dem Smartphone,
deshalb lernen sie das von allein, ist volliger
Unsinn.

Aus einer Studie geht hervor, dass lediglich sie-
benProzent der 15- bis29-Jihrigenin Osterreich
iiber sehr gute digitale Kenntnisse verfiigen.
Kopf: ,, Digital Natives“ konnen gut mit Youtube,
Instagram oder was auch immer umgehen, ha-
ben aber oft nicht die fiir den Arbeitsmarkt not-
wendigen IT-Kenntnisse. Aber es fehlt ihnen an
noch viel mehr als an technischem Know-how:
nidmlich an der Fahigkeit, Informationen, die
man im Netz findet, richtig zu beurteilen.
Da brauchen wir kein Unterrichtsfach, son-
dern IT muss den gesamten Unterricht durch-
dringen. Wir brauchen vollig andere Bildungs-
konzepte.

Dazu sagte unlingst ein Professor der Techni-
schen Uni Wien, man solle Smavrtphones fiir den
Unterricht einsetzen. Was halten Sie davon?

Kopf: Warum nicht? Hier miissen wir vollig neu
denken. Technik muss zu etwas Normalem wer-
den, von Anfang an. Schulen und Unis mit den
notigen Ressourcen auszustatten ist ein wichti-
ger Schritt. In wie vielen Lehrerzimmern gibt es
nur einen PC? Das gehtvolligan der Realitat vor-

bei. Ichfinde esiiberhaupt nicht schlecht, einem
Dreijdhrigenabund zuein Handy zum Spielenzu
geben. Auflerdem braucht es andere Fécher,
denn die sind seit ewig dieselben. Aber auch die
Lehrmethoden miissen sich verindern - weg
vom Faktenlernen, hin zum Methodenlernen.
Essenziellist es, zu wissen, wie man Informatio-
nen schnell besorgt und vernetzt denkt - gerade
in einem Zeitalter, wo man Informationen in
Echtzeit zu Nullkosten bekommen kann. Diese
Veranderungen miissen in jeder Stufe des Bil-
dungssystems berticksichtigt werden. Bis hin zu
den Firmen. Momentan haben wir immer noch
einstarkes Erstausbildungssystemund einkaum
entwickeltes Erwachsenenbildungssystem.

Woran liegt das, und was muss passieren?

Kopf: Bisher waren einfach andere Dinge ver-
langt. Da wurde man ausgebildet, und dann
hatte man seinen Beruf sein Leben lang. Das
klappt heute nicht mehr. Beiuns allenist das Be-
wusstsein fiir die gewaltigen Anderungen noch
zu wenig da. Wir haben noch keine Antworten.
Wer kann sich schon leisten, mit 40 fiir ein oder
zwei Jahre auszusteigen, um etwas Neues zu ler-
nen? Wer zahlt die Miete, wer flir die Kinder?
Mogliche, erst zu entwickelnde Mafinahmen
wiren vollig andere Lebensarbeitszeitmodelle,
Ansparmodelle fiir spitere Bildungsmafdnah-
men, steuerliche begiinstigte und aus heutiger
Sicht fast revolutionire Betriebsarbeitszeitmo-
delle, die Entwicklung eines echten Erwachse-
nenbildungssystems, die viel starkere Modulari-
sierung unserer Ausbildungswelt und so weiter.
Gute Antworten sind da wirklich gefragt. [ ]
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ZUR PERSON

Johannes Kopf
(43) ist seit 2006 Mit-
glied des Vorstands
des Arbeitsmarkt-
service (AMS) Oster-
reich. Davorwar der
Jurist drei Jahre als
Arbeitsmarktexperte
im Kabinett von
Ex-Wirtschafts- und
Arbeitsminister Martin
Bartenstein (OVP) ti-
tig, von 1999 als 2003
als Referent der Indus-
triellenvereinigung.
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»Wir suchen ‘4
Personlichkeiten, die "~
bereit sind, den Schritt b
mehr zu gehen; —‘
 Charaktere, die sagen,  Eus
ich will das Unternehmen
mitgestalten. :

Gilinther Helm
Generaldirektor der Hofer KG

Personlichkeit trifft auf

internationale Perspektiven

Ist das Studium absolviert, scheint eine aussichtsreiche
Managementlaufbahn oftmals in weiter Ferne.

Ganz anders bei Hofer: Hier stehen die Zeichen von Beginn
an auf Fihrungskarriere — und das in einem gleichermaf3en
fordernden wie fordernden Umfeld. Das vorhandene

Wissen aus dem Studium wird in der Praxis direkt abgerufen
und um wertvolle Erfahrungen erganzt.

Beste Aussichten fiir ambitionierte
Hochschulabsolventen

,Die Tatigkeit des Regionalverkaufsleiters bietet eine
ausgewogene Mischung aus personeller und wirtschaftlicher
Verantwortung. Ich bin flir finf bis sieben Filialen mit

bis zu 100 Mitarbeitern zustandig und zusatzlich in die
Gestaltung neuer Projekte involviert”, so Karl Sternberger,
Regionalverkaufsleiter bei Hofer. Wesentlich fiir die
Position im Hofer Management ist es, die Kompetenz

im eigenen Team zu erkennen, zu starken und
entsprechend einzusetzen.

Die persénliche Weiterentwicklung der Hofer Flihrungskrafte
ist durch vielseitige und verantwortungsvolle Aufgaben
sichergestellt. Darliber hinaus unterstitzen eine
umfassende Einarbeitung, der kollegiale Erfahrungs-
austausch, regelméfliges Feedback sowie hochwertige

Aus- und Weiterbildungsmaf3nahmen systematisch dabei,

in der Personlichkeit noch weiter zu reifen.

Entwicklungsmaoglichkeiten

tber die Landesgrenzen hinaus

Zahlreiche Regionalverkaufsleiter tragen ihr Wissen hinaus,
um auch im internationalen Erfahrungsaustausch voneinan-
der zu profitieren. Als erfolgreicher Teil der Unternehmens-
gruppe ALDI SUD sind sie in der Regel bis zu zwei Jahre

in Australien, Grof3britannien, Irland, Italien, der Schweiz,
Slowenien, Ungarn oder den USA im Einsatz. Neben einem
interkulturellen Training erhalten Expatriates dabei sowohl
organisatorische als auch finanzielle Unterstitzung.

FACTBOX

B Die Hofer KG zahlt mit {iber 450 Filialen und mehr als
10.000 motivierten Mitarbeitern zu den erfolgreichsten
osterreichischen Lebensmitteleinzelhédndlern.

B Neun von zehn Osterreichern gehen regelmésig zu Hofer
einkaufen.

B Das Standardsortiment umfasst rund 1.000 Produkte
des taglichen Bedarfs.

B Managementpositionen werden vorwiegend aus den
eigenen Reihen besetzt.

Der direkte Weg zu Hofer
Nahere Informationen zum Hofer Management
unter karriere.hofer.at

Da bin ich mir sicher.
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WEITER & BESSER M DIE AKADEMISIERUNGSFALLE

Weg von der Uni

Steckt Europa in der Akademisierungsfalle?
Sind Ausbildungsberufe weniger wert? Akademische Gewinner
und praktische Verlierer zu produzieren ist schlecht fiir alle.

Text Lisa Breit

erstudiert, hatesgeschafft: Ein Uni-
W versitatsabschluss gilt in den meis-
ten Lindern Europas, soauchin Os-

terreich, immer noch als das hochste Gut - und
die Akademikerquote als Mafdstab fiir den Bil-
dungsstand eines Landes. Deshalb werden Jun-
ge an die Uni gedrangt. Deshalb werden berufli-
che Ausbildungen fortlaufend akademisiert.
Welche Auswirkungen das hat, beschaftigt Wis-
senschafter unterschiedlicher Disziplinen.

Sie bezeichnen den Trend wahlweise als
»Akademisierungswahn®  (Philosoph Julian
Nida-Riimelin), ,,Mythos Akademisierung® (P4-
dagoge Matthias Burchardt) oder ,,Akademisie-
rungsfalle (Okonom Rudolf Strahm). ,Die
meisten sind der Meinung, junge Menschen hat-
ten es spiter besser, wenn sie einen akademi-
schen Titel erreicht haben®, monierte Strahm
unlingst bei einer Tagung an der Universitit
Wien. Aber nicht nur Individuen, auch ganze
Volkswirtschaften stecken in der Akademisie-
rungsfalle fest, sagt Strahm.

Die OECD, die Organisation fiir wirtschaft-
liche Zusammenarbeitund Entwicklung, fordert
insbesondere Osterreich und Deutschland dazu
auf, ihre Akademikerquote zu erhohen. ,Das
Versprechen ist wirtschaftliches Wohlergehen
und soziale Gerechtigkeit®, sagt Matthias Bur-
chardt, Piddagoge und Bildungswissenschafter
an der Universitit Koln. Anstatt die vorgegebe-
ne Quote als Erfolgsmafdstab zu hinterfragen,
kritisiert Burchardt, unterwerfe man sich ihm.
Zuniéchst, indem man Ausbildungen als tertidr
einordne. So wurden zum Beispiel 2015 erstmals
auch die vierten und fiinften Jahrgiange der be-
rufsbildenden hdheren Schulen sowie Aufbau-
lehrginge als ,,Kurzstudien® eingestuft - Oster-
reich kommt so in der Studie ,,Bildung auf einen
Blick® auf eine Akademikerquote von 31 Prozent.
Ohne die Anderung wiirde der Anteil der Perso-
nenmit Tertidrabschlussdeutlich darunterliegen
- ungefihr 15 Prozent haben namlich ein soge-
nanntes Kurzstudium absolviert.

Auflerdem versucht man den Forderungen
der OECD nachzukommen, indem man Unis fiir
alle 6ffnet. ,,Es gibteinen Abbauvon Zugangsbe-
schrankungen. Die Leistungshiirden werden
sehr niedrig gesetzt“, sagt Burchardt. Wenn je-
der und jede studiert, fithre das schlieflich aber
genau nicht zu der erhofften sozialen Gerechtig-
keit. Warum, beschreibt der Wiener Philosoph
Konrad Paul Liessmann in der deutschen Zei-
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tung Die Zeit: Formale Bildungsabschliisse, die
urspriinglich Chancen fiir diejenigen erdftnen
sollten, die schlechtere haben, verlieren diese
Funktion, wenn alle oder sehr viele diese Ab-
schliisse erhalten. Durch inflationdre Vergabe
akademischer Titel schaffe man letztlich also
blofd mehr Konkurrenz und prekire Beschafti-
gung in anderen Bereichen, sagt wiederum Ex-
perte Buchardt. ,,Die Arbeitslosigkeit verlagert
sich nur.“ Letztendlich produziert das System
viele Akademiker, speziell Absolventen und Ab-
solventinnen geisteswissenschaftlicher Facher,
die der Arbeitsmarkt nicht braucht.

Fiir den Einzelnen bedeutet das, dass sich
seine Erwartungenbeziiglich des Studiumsnicht
erfiillen. Ein Universitatsabschluss fithrt etwa
langst nicht mehr zu besseren Jobchancen. Die
Akademikerarbeitslosigkeit steigt. Auch bedeu-
tet ein Hochschulabschluss nicht unbedingt ein
hoheres Einkommen, wie Burchardt aufzeigt -
Maurer verdienten in Deutschland und Oster-
reich mitunter mehr als Sozialwissenschafter.

Man versucht also, die Uni-Abschliisse pass-
bar zumachen. Burchardt: ,,Es geht um die ,Em-
ployability*, die Anstellbarkeit, der Absolventen.
Reformen wie Bologna fiihren dazu, dass Unis
das,wassie ambestenkonnen-namlich Wissen-
schaftlichkeit - nicht mehr diirfen. Aber sie sol-
len etwas tun, das sie eigentlich nicht konnen:
néamlich fiir den Beruf ausbilden.“ Studien wer-
den infolgedessen verschult und trivialisiert.

Lange Tradition, soziales Stigma

Aber der Akademisierungstrend hatnoch et-
was zur Folge, sagen die Wissenschafter: die Ab-
wertung der Ausbildungsberufe. Schon in der
Antike wurden korperliche Leistungen stets ge-
ringerbewertetals geistige, sagt Burchardt. ,,Da-
mals hat man Sklaven fiir sich arbeiten lassen,
wenn man etwas von sich gehalten hat.“ Noch
heute unterliegt die Lehre einem sozialen Stig-
ma. ,Es heifdt, das Schulsystem produziert Ver-
lierer und das Berufsbildungssystem nimmt sie
auf“, so der Schweizer Okonom Strahm. Das
Stigma merken auch die Lehrlinge selbst: In
einer Studie der Osterreichischen Arbeiterkam-
mer meinte jeder zweite Befragte, dass ihm im
Alltag weit weniger Respekt entgegengebracht
werde als Maturanten und Akademikern.

Ausgeblendet werden indes Zahlen, die der
dualen Ausbildung Erfolge attestieren, sagendie

Wissenschafter. Strahm verweist darauf, dass B



P Linder mit Berufsbildung eine viel geringere Ju-

gendarbeitslosigkeit zu verzeichnen haben als
Linder ohne ein solches System. In Osterreich,
Deutschland und der Schweiz sind tatsichlich
besonders wenige 15- bis 24-Jahrige ohne Job:
laut Eurostat (2014) namlich nur unter zehn Pro-
zent. Hingegen liegt etwa in Griechenland und
Spanien die Arbeitslosenquote bei den Jungen
beitiber 50 Prozent.

Auch auf die Wirtschaftsleistung hat das
duale System positive Effekte, legt Strahm dar.
Berufsbildungslidnder haben mitunter die grof3-
te Exportkraft in Europa, sind Vorreiter bei den
Innovationen. Die Klein- und Mittelbetriebe
sindin Deutschland, der Schweizund Osterreich
ebenfallsiminternationalen Vergleich am effizi-
entesten.

Das System der dualen Ausbildung hat in
deutschsprachigen Liandern eine lange Tradi-
tion. Die sogenannte ,Meisterlehre“ gab es
schon im Spatmittelalter: Ein junger Mann ging
zu einem Meister in die Lehre, erhielt einen
Lehrbrief - nach drei bis vier Jahren ging er auf
Wanderschaft als Geselle. ,,Diese ,Wanderge-
sellen® waren wichtige Transporteure der neu-
esten Technologien®, sagt Strahm. Sie brachten
beispielsweise den Buchdruck von Deutschland
nach Osterreich und in die Schweiz. Auch in der
heutigen Zeit seien Lehrabsolventen entschei-
dend fiir den Fortschritt, sagt der Okonom: Ge-
rade im Zeitalter der Industrie 4.0 brauche es
neben Absolventen technischer Hochschulstu-
dien auch Personen mit praktischem Wissen.

Rahmen fiir Qualifikationen

Neben technischen Kriften, auch das prog-
nostizieren Experten, wird es kiinftig auch im-
mer mehr Fachkrifte in der Padagogik, dem Ge-
sundheits- und Pflegebereich brauchen. Umdas
Image derentsprechenden Ausbildungen aufzu-
bessern, ,,wiirden schon einmal Ausbildungs-
ginge, die keinen wissenschaftlichen Ansprii-
chen geniigen, ,akademisiert*, sagt Philosoph
Liessmann. Als Beispiele nennt er die Aufwer-
tung der Lehramtsstudien oder der Kindergar-
tenpadagogik.

Auch Burchardt kritisiert diese Professiona-
lisierung: ,Bestimmte padagogische Rollen
kann man auch ohne akademische Ausbildung
wahrnehmen.“ Zwar miisse die Ausbildung sehr
wohl in einigen Bereichen verbessert werden -
das gelinge aber nicht durch das Lesen wissen-
schaftlicher Fachliteratur. Auch die Fachhoch-
schulen seien-im Zuge der Bologna-Reform-zu
mehr Wissenschaftlichkeit gedriangt worden, so
der Pddagoge.

Die Berufsausbildung diirfe nicht langer als
Stigma, als ,,Abstellgleis“ gesehen werden, sagt
Piadagoge Burchardt. Immerhinwird das System
weltweit kopiert. Er pladiert dafiir, dass beide
Systeme - akademische und Berufsausbildung -
als gleichberechtigt anerkannt werden. Es brau-
che auch eine bessere Durchlassigkeit.

Dafiir soll in Osterreich der Nationale Quali-
fikationsrahmen (NQR) sorgen. Im Frithjahr im
Parlament beschlossen, klassifiziert er alle Bil-
dungsabschliisse - egal ob berufliche Ausbil-
dung oder Uniabschluss - anhand von Niveau-
deskriptoren und ordnet sie einer achtstufigen
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Skala zu. Kiinftig konnte etwa die Meisterpri-
fung auf der Stufe sechs stehen, dquivalent dem
Bachelorabschluss. Ein Lehrabschluss konnte
auf der Stufe vier eingeordnet und damit einem
AHS-Abschluss gleichgestellt werden.

Derzeit bereite man die Zuordnung der Qua-
lifikationenvor, heifdtesausdem Ministerium fiir
Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft. Die
Hoffnung: Der NQR konnte die Berufsbildung
aufwerten und eine Lehre attraktiver machen.

Getrennt aufwerten

Die Experten hingegen halten wenig vom
Qualifikationsrahmen: Man soll sichnichtder Il-
lusion der Vergleichbarkeit hingeben. ,,Warum
haben wir solche Probleme damit, zu akzeptie-
ren, dass es Dinge gibt, die nicht miteinander
vergleichbar sind, aber beide gleichermaflen ge-
schitzt werden konnen?“, fragt Philosoph Liess-
mann. ,Ein ,Meister’, der in einem anspruchs-
vollen Handwerk sein ,Meisterstiick’ liefert, ist
kein ,Master’, der eine theoretische Arbeit mit
hundert Fuflnoten verfasst hat.“ Eine Aufwer-
tung miisse anders geschehen-zum Beispiel, in-
dem man Lehrberufe steuerlich besserstellt,
schlagt Pddagoge Burchardt vor. ,,Es ist wichtig,
dassjunge Leute sehen, dass sie damit auch eine
Zukunft haben.

Zudem brauche es mehr Moglichkeiten zur
Weiterbildung nach der Lehre. Dafiir hilt Oko-
nom Strahm das Modell der ,,hoheren Berufsbil-
dung® nach Schweizer Vorbild fiir geeignet. Es
ermoglicht Lehrabsolventen, sich noch in hohe-
rem Alter, oft berufsbegleitend, zu spezialisie-
ren. ,Wer zum Beispiel Spengler gelernt hat,
macht jetzt eine Spezialisierung in Sensor- oder
Solartechnik.” Die Ausbildung dauert zwei bis
drei Jahre. Wer sie abschliefdt, ist in den Betrie-
ben sehr begehrt. In Deutschland gibt es bereits
ein dhnliches System.

Aber auch um einen Mentalitatswandel geht
es den Experten. ,,Es gibt Jugendliche, die sind
gut, aber vielleicht schulmiide®, sagt Strahm. Es
seien nicht die schulisch-kognitiven Facher al-
lein, die fiir den Arbeitsmarkt befiahigen. Wich-
tig sei, ,,keinen zum Studieren zu driangen, der
lieber mit seinen Hénden arbeiten will“, sagt
Burchardt. Esbrauche ein Bildungssystem, ,,das
eigene Neigungen zur Geltung kommen lasst®.
Universitaten solltenindes wieder aufihren wis-
senschaftlichen Charakter fokussieren, sagen
Burchardt und Liessmann.

Diese Differenzierung kiindigte Wissen-
schaftsminister Reinhold Mitterlehner (OVP)
kiirzlich fiir die Hochschulen an. Die Profile von
Universitdten und Fachhochschulen sollen ge-
starkt werden, heifdt es. An den Unis stliinden
Forschung und forschungsgeleitete Lehre im
Zentrum. Es gehe um die wissenschaftliche
Orientierung der Studiengénge, die Heranbil-
dung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
ihre Attraktivitat fiir Forschende und Studieren-
de auf internationaler Ebene. An den FHs hin-
gegen miisse der Fokus auf Anwendung liegen.
Ziel des Ministers ist es, neue, spezifische Stu-
dienangebote zu schaffen und Studierende nach
»Eignung und Neigung® besser auf die Hoch-
schulen zu verteilen. ,,Ein Schritt in die richtige
Richtung®, kommentiert Liessmann. ]
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»ES gibt zu viel
Anpassung"

Schiiler, Studierende und auch Padagogen hatten kritisches Denken
verlernt, sagt die deutsche Bildungswissenschafterin Ursula Frost.
Die Schuld dafiir gibt sie Pisa und Bologna.

Interview Lisa Breit

on Ihnen stammt der Satz: ,,Bildung
‘ ; ist Widerstand. “Ist die heutige Jugend
widerstindig genug?

Frost: Das wird sich noch herausstellen. Zurzeit
habeichallerdingsnichtden Eindruck, dasssich
gemeinsame Protestbewegungen gegen unge-
rechte Strukturen und gesellschaftliche Un-
gleichheiten formieren, wie das in fritheren Ge-
nerationeniiblichwar. Im Gegenteil: Dascheint
ein grofdes Bediirfnis vorhanden zu sein, unter
den gegebenen Verhaltnissen Erfolg zu haben.

Eine Generation ,Gefillt mir“, ehrgeizig,
jedoch unreflektiert - beklagt Uni-Dozentin
Christiane Flovin. Jugendkulturforscher Bern-
hard Heinzlmaier spricht sogar von einer ,,ab-
soluten Verblodung“ der Jugend. Angemessen?
Frost: Das gilt sicher nicht fiir alle - mit meinen
Studierenden mache ich auch gegenteilige Er-
fahrungen. Aber in der Tendenz trifft es leider
zu. Es herrscht das ,,User-Prinzip“: die mehr
oder weniger kompetente Bedienung vorgege-
bener Systeme. Arbeit, Bildung und Freizeit

sind danach eine ununterbrochene, standig zu
steigernde Performance. Die Grundlagen kri-
tisch zu hinterfragen wiirde die Performance
storen. Verblodung liegt meines Erachtens
schon dort vor, wo man sich unhinterfragt in
Systeme einfiigt, erst recht aber dort, wo die
Systeme Nachdenklichkeit oder Widerstandig-
keit verhindern.

Viele empfinden esvielleicht auch als Erleichte-
rung, in einer globalisierten, digitalisierten
Welt unzdihliger Moglichkeiten klare Ziele vor-
gegeben zu bekommen? Als Orientierung?
Frost: Klar, sich einem vorgegebenen, vermeint-
lich sicheren System anzuvertrauen ist der ein-
fache Weg. Der schwierige, anstrengende, aber
auch der einzig richtige ist, Ziele und Werte
immer wieder zu reflektieren. Dazu gehort, sich
miteigenen Erfahrungen auseinanderzusetzen-
und immer wieder neu zu iiberlegen, was ,,gutes
Leben“ eigentlich fiir einen bedeutet. Das ver-
passen junge Menschen, wenn sie sich blof3 an-
passen.
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B Ist es auch Existenzangst, die zur Anpassung

fiihrt? Die Generationen Y und Z sind jene der
Wirtschaftskrise. Vieleihrer Vertreter fiirchten
umihre Zukunft, zeigen Umfragen.

Frost: Sicher auch. Und mit wirtschaftlicher
Bedrohung umzugehen muss gerade fiir diese
Generationen umso schwieriger sein, weil sie
nicht gelernt haben, mit Mangel umzugehen.
Allerdings gibt es bereits auch gute Ansitze zu
neuen Lebensformen wie Carsharing et cetera.
Viele Junge wollen ganz anders leben, ganz
anders arbeiten.

Also doch Keime des Widerstandes?

Frost: Zumindest in kleinen Ansitzen ist die
junge Generation durchaus offen. Aber der
Verzicht, um Ressourcen zu erhalten, ist noch
nicht wirklich in der Gesellschaft angekommen.
Es muss daher noch in viel groflerem Stil tiber
Alternativen nachgedacht werden - und da ist
Anpassungsdenken natiirlich fehlam Platz. Weil
Anpassung ja immer bedeutet, sich auf das
gegenwartige System einzustellen und daran
mitzuarbeiten. Anstatt zu fragen: Wire nicht
etwas ganz anderes notig? Ich sehe auch eine
gewisse Lust zur Anpassung, eine Lust zu funk-
tionieren. Sie macht das Denken in ethischen
und politischen Alternativen immer unwahr-
scheinlicher. Und dass Anpassung noch gefor-
dert wird, ist wiederum ein Fehler der dlteren
Generation. In Schule und Uni werden immer
engere Lernschritte vorgegeben. Schiiler und
Studierende erfiillen zunehmend vorgegebene
Aufgaben, anstatt sich kritisch mit den zugrunde
liegenden Modellen auseinanderzusetzen.

Sie sprechen wie andere Wissenschafter
immer wieder von einer ,,Okonomisierung der
Bildung“. Was meinen Sie damit konkret?
Frost: Die Bildungslandschaft ist aktuell be-
stimmt von Pisa und Bologna: Humane und pa-
dagogische Werte werden durch 6konomische
ersetzt. Es geht nicht mehr um letztlich unbere-
chenbare individuelle Bildungsprozesse - son-
dern um in Einzelteilen berechnetes verwert-
bares Humankapital. Menschensollenwie belie-
bige Produkte nach standardisierten Verfahren
hergestellt werden, in der Schule wie spater in
der Hochschule. Das halte ich fiir einen padago-
gischen, politischen und wirtschaftlichen Kardi-
nalfehler. Wenn seit Pisa und Bologna Kompe-
tenzen wie in Warenkatalogen festgeschrieben
und bestellt werden, lassen sie kaum Raum,
wirklich ungekannte Potenziale zu entwickeln.
Man muss den Mut aufbringen, das zu dndern.

Was schlagen Sie vor? Pisa und Bologna ab-
schaffen?

Frost: Die Bildungspolitik sollte sich vollig neu
orientieren. Ich pladiere dafiir, zu einem
Bildungsauftrag als Aufklarungsauftrag zuriick-
zukehren. Dafiir sind Experimente wichtig, das
sagte schon Immanuel Kant. Die Pisastudien
bieten keine Grundlage fiir neue Denk- und
Lebensformen, sie basieren nicht einmal auf

ernsthaft wissenschaftlicher Vergleichbarkeit.
Aber sie bauen Wettbewerbsdruck auf, der
letztlich ins Nichts fiihrt. Und Bologna hat kein
einziges seiner Ziele erreicht, sondern nur zu
Uniibersichtlichkeit und Verwirrung gefiihrt.
Deshalbmuss mansich dringend aufneue Wege
einlassen.

Wie reagieren die Lehrenden und Unis auf die
Okonomisierung? Es scheint, als wiirde ein
Career-Center nach dem anderen erdffunen.
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Frost: Obwohl viele Kollegen nicht einverstan-
den sind, gibt es auch hier zu viel Anpassung.
Was die Career-Center betrifft: Sie konnen nicht
dariiber hinwegtduschen, dass Studium und
Arbeitsmarkt ganz andere Systeme sind. Selbst
beinoch so viel Anpassung kann es fiir die meis-
ten Studierenden keine Arbeitsgarantie geben.
Ist diese VerheifSung also gar nicht erfiillbar,
frage ich: Ist der Preis der Anpassung nicht zu
hoch? Warum dann keine Bildung, die fiir die
Menschen selbst etwas bedeutet?

Was macht diese Bildung aus?

Frost: Schiiler sollten nicht nur fiir den Nachweis
ihrer Kompetenzen getrimmt werden, sondern
in Ruhe verschiedene Perspektiven auf die Welt
und auf ihre eigenen Moglichkeiten entdecken
konnen. Wichtig sind die konkreten person-
lichen Beziehungen: Nur so konnen Achtung vor
jedem Einzelnen, soziales Miteinander und Ver-
antwortung fiir Sachfragen gelernt werden.

Braucht es im Unterricht mehr Debatten?

Frost: Unbedingt. Momentan ist Lernen Fakten
aufgreifen, bearbeiten, abgeben. Selbst Kreativi-
tét ist verordnet. Bildung braucht Auseinander-
setzung und den Blick auf Alternativen. Und
dafiir sind Debatten essenziell. Damit meine ich
nicht ein Zerreden, sondern widerstandiges
Fragen und disziplinierte Argumentation. Die
vermisseichiiberall,auchinder Bildungspolitik.

Sie betonen auch den Faktor Zeit - Zeit zum
Nachdenken.

Frost: Nur dadurch konnen eigene Gedanken
iiberhaupt entstehen. Knappe Zeit hindert
daran, den grofleren Zusammenhingen von
Dingen auf den Grund zu gehen.

Maschinen konnten Menschen kiinftig einiges
an Arbeit abnehmen. Haben wir dannvielleicht
mehr Zeit zum Nachdenken? Und kiénnte es
nicht sein, dass gerade unkonventionelles
Denken zur gefragtesten Fihigkeit wird?

Frost: Dass uns Maschinen diese Freirdume ge-
ben, halte ich fiir unwahrscheinlich. Schlief3lich
verschlingen sie die gewonnene Zeit auch gleich
wieder,indemsie unspermanenteinfordernund
ablenken - sieche Facebook und Co. Von dieser
Seite wird es also nicht gehen - es braucht einen
Wandel der Haltung. Anstatt in vorgegebene
Systeme zu vertrauen, brauchen wir mehr Sensi-
bilitat fiir menschliche Lebensthemen. Wie
beispielsweise die Fragen nach einem men-
schenwiirdigen Leben in jedem Lebensalter
auchunabhingigvon Erfolg, Fragender Armuts-
bekdmpfung und der kulturellen Konflikte.
Wenn Menschen hierzu wirklich neue Ideen fin-
den sollen, muss in Bildungs- und Arbeitswelt
mehr Ruhe, Nachdenklichkeit und Respekt
Einzug halten. Permanente Leistungshysterie
macht nicht nur miide, sondern auch blind fiir
Lebensqualitat. Flr Gesellschaft und auch die
Wirtschaft zahlt sich am Ende der Umweg iiber
eigenwillige denkende Personlichkeiten aus. W
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Bediene dich,
wenn du kannst

Bildung fiir moglichst viele, Lernen individuell:
Die Erwartungen an digitale Tools, die mehr und mehr Einzug ins
Hochschulsystem halten, sind hoch. Aber sind sie auch realistisch?

Text Lisa Breit
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er an der kalifornischen University
W of the People (UoPeople) studieren
will, braucht dazu nur einen Com-
puter, ein Tablet oder ein Smartphone. Einige
Studierende lernen aber auch im Internetcafé,
sagt UoPeople-Prasident Shai Reshef. Seine Uni
ist die erste akkreditierte Online-Universitit
weltweit - seit Mai dieses Jahres bietet sie nicht
nur zwei Bachelor-Programme, sondern auch
ein MBA-Programm gebtihrenfrei an. Wie das
funktioniert? Die Studierenden treffen sich
mehrmals die Woche in virtuellen Seminar-
rdumen, wo sie Aufgaben gestellt bekommen
und in Foren dariiber diskutieren. Die Lehren-
den - die teils von renommierten Institutionen
wie der New York University und der Columbia
University kommen - greifen ein, wenn jemand
einen Fehler macht, und antworten, wenn
jemand eine Frage stellt. Bewertet wird mithilfe
von Hausaufgaben und Quizzes, Wortmel-
dungen zihlen positiv fiir die finale Note.
Nur die Abschlusspriifung findet live statt, er-
klart Reshef. Er verfolgt mit seiner Uni das Ziel,
»Bildung fir moglichst viele zu ermdglichen®.
Darum ging es auch den Pionieren der On-
line-Bildung: Sebastian Thurn und Peter Norvig,
Professoren an der Eliteuniversitit Stanford,
machten bereits 2011 ihr Seminar zum Thema
kiinstliche Intelligenz kostenslos im Netz zu-
ganglich. Insgesamt160.000 Menschenaus190
Landern meldeten sich dafiir an. Sie horten drei
Monatelangdieselben Vortrige,lasendieselben
Texte und absolvierten dieselben Ubungen wie
die Studierenden auf dem Campus. 23.000
bestanden die Abschlusspriifung und erhielten
ein Zertifikat. Den groflen Erfolg erkannte
Thurn als Potenzial, kiindigte seinen Job in
Stanford und griindete die auf Weiterbildung
fokussierte Online-Uni Udacity. Das Ziel des
Professors: das ,elitdre“ Hochschulsystem zu
revolutionieren. Mittlerweile sind vier Millionen
Menschen ander Udacity inskribiert. Studieren-
de lernen iiber sogenannte Moocs (Massive
Open Online Courses), frei verfiigbare Online-
Seminare.
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Andere Anbieter folgten Thurns Beispiel.
Auch einige traditionelle Hochschulen in den
USA und Europa stellen mittlerweile ganze Se-
minare ins Netz. Viele haben jedoch Vorbehalte.
Anlass fiir einige Beobachter, den aktuellen
Wandel der Bildung mit dem Klimawandel zu
vergleichen: einem langsamen, aber bedeuten-
den Prozess, von vielen - noch - unterschitzt.

In Osterreich sind die Universitit Graz und
die Technische Uni Graz Vorreiter der digitalen
Lehre. Sie offerieren auf der Internetplattform
»iMoox“ (ausgesprochen ,i mog’s“) Moocs zu
unterschiedlichen Themen: italienische Aus-
sprache, Entrepreneurship for Engineers oder
Osterreich und die Europiische Union. Die
Online-Kurse bestehen wahlweise aus Video-
Vortriagen, Quizzes und Multiple-Choice-Tests.
Wer einen Mooc erfolgreich abschlief3t, erhalt
ein Zertifikat. Diese konnen bis dato zwar erst
teilweise fiir ein regulares Studium angerechnet
werden, der Anspruch ist aber auch primar, Bil-
dungin breite Bevolkerungsschichten zu tragen.

Uberzeugt vom Potenzial der Online-Bildung
fiirmehr Chancengleichheitsind auchJorg Drager
und Ralph Miiller-Eiselt, Bildungsexperten bei
der deutschen Bertelsmann-Stiftung. Sie ver-
offentlichten vergangenes Jahr ein Buch mit
dem Titel Die digitale Bildungsrevolution. End-
lich, heifdt es darin, wiirden nicht langer Schul-
noten oder Aufnahmepriifungen dariiber ent-
scheiden, ob jemand studieren darf - an Moocs
kann sich jeder versuchen.

Nur manche profitieren

Andere Experten bezweifeln wiederum den
grofden Nutzen digitaler Bildung fiir Benachteilig-
te. Von Kursenim Netzwiirdenvor allemjene pro-
fitieren, die ohnehin schon privilegiert sind, heif3t
es. Die Politik moge lieber mehr Geld in die Hand
nehmen und reguldre Studienplitze schaffen,
»anstatt manche Studierenden ins Digitale auszu-
lagern®, sagt etwa Bildungsphilosoph Matthias
Burchardt. Ein weiteres Argument der Digitalisie-
rungsskeptiker: Wer online lernt, sei dabeiunkon-
zentrierter - zu grof ist die Ablenkung. Uber die

Kompetenz, mit digitalen Medien produktiv um-
zugehen, verfligen die meisten noch nicht.
SchliefSlich fehle esbeim digitalen Lernenauchan
der ,pddagogischen Kraft der Prasenzsituation,
sagtPadagoge Burchardt. ,, Die FragenandenPro-
fessor auf dem Gang fallen beispielsweise weg.

Die Bildungsexperten Drager und Miiller-
Eiselt sehen das naturgemaf$ anders. Sie glau-
ben, dass man online sogar noch besser lernt als
analog. Der Grund: Das Lehrangebot kann per-
sonalisiert werden. ,,Mittels adaptiver Lernsoft-
ware und intelligenter Algorithmen sind auf die
Fihigkeiten und das Lerntempo des Einzelnen
abgestimmte Aufgaben mdglich.“

Zudem verstérke das Spielerische den Lern-
effekt. Zum sogenannten ,,Game-based Lear-
ning*“ forscht Bradley Wiggins, Associate Profes-
sor an der Webster Private University in Wien.
Nicht nur die Motivation sei beim spielerisch
angelegten Lernen hoher, sagt Wiggins, auch
konne man sich die Informationen besser mer-
ken. Dariiber hinaus erhilt man unmittelbares
Feedback, auch das helfe.

Digitale Varianten des Game-based Learning
sind etwa Lernspiele: Simulationen, Quizzes
oder ,Serious Games® - die jingste Erschei-
nungsform ist die sogenannte Augmented oder
Virtual Reality: In diesen ,,digitalisierten Wirk-
lichkeiten“ konnen Nutzer mittels Programmen
oder Datenbrillen Situationen virtuell durch-
spielen. Angehende Chirurgen kénnen so zum
Beispiel Eingriffe realititsnah trainieren.

Studien, wie jener des deutschen Zentrums
fiir Hochschulentwicklung, zufolge, werden die
Toolsjedochnochkaum genutzt. Zuteuerdie An-
schaffung, zu kompliziert die Bedienung. Damit
konterkarieren diese Tools auch eines der we-
sentlichen Ziele digitalen Lernens - Bildung fiir
alle zu erméglichen.

An der kalifornischen University of the
People wird tibrigens hauptsichlich mit Text
gelehrt. Videos sind an der Online-Uni lediglich
Zusatzmaterial. Schliefllich soll das Studium
auch mit Gerdten mit weniger schneller Inter-
netverbindung bewiltigbar sein. ]
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unmittelbaren Umgebung.

Die AMS Job APP istim Apple App Store, im
Google Play Store und auch fiir Windows Phones/
Tablets kostenlos verfligbar und kann ganz einfach
installiert werden.

Vorteile im Uberblick:

« Ohne Registrierung & keine Kosten

+ Anzahl passender Jobangebote auf einen Blick

« Automatische Push-Benachrichtigungen

« Umkreissuche

«+ Durchgefiihrte Suchen speichern

« Gefundene Jobs merken oder weiterleiten/teilen
+ AMS Standorte finden

Unterstiitzte Betriebssystemversionen:
Android ab 4.x, iOS ab 7.x, Windows 8 Tablet und Phone 8/8.1

¢ 1%

¢

Gleich den
passenden Job
schnAPPen!

www.ams.at/app

Nach dem Scannen des QR-Codes werden Sie
direkt in Ihren App-Store geleitet

Bezahlte Anzeige
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nes Managementforder-
programm unterstutzt
mich auf meinem Weg
zur Partnerin, denn auf
meinem Karriereweg
zahlen Personlichkeit
und Individualitat*

P Mag. Daniela Heilinger
Director, Steuerberaterin

&_#

Einfach mehr BDO

Stetiges, rentables Wachstum, Positionierung und standige
Orientierung sind unsere strategischen Eckpfeiler.

Unsere Flhrungskrafte sind glaubwirdige Vorbilder,
schaffen Perspektive und Transparenz fur Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Auf3ergewdhnliche Leistungen

erfordern ein optimales Arbeitsumfeld und individuelle
Entwicklungs-mdglichkeiten - all das bieten wir!

B Flexible Arbeitszeiten

B Keine All-In-Vertrage

B Ein umfangreiches internes Aus- und
Weiterbildungs-programm

Ausbildungsbudget zur Absolvierung von Fachprifungen
Managementforderprogramme

Weiterentwicklung von Social Skills

Diverse Social Benefits

Auslandsaufenthalte in Form von Secondments

Einfach mehr Karriere

Karriere bei der BDO zu machen heif3t sowohl
Verantwortung fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als

auch den wirtschaftlichen Erfolg zu Gibernehmen.

Unsere Mitarbeiter werden auf ihrem Karriereweg bei der
BDO durch individuelle fachliche und personlichkeits-
bildende Aus- und Weiterbildungsmaf3nahmen begleitet.

Fr ambitionierte Nachwuchsflihrungskrafte gibt es
spezielle Management-forderprogramme, die geméaf3 den
individuellen Bedurfnissen geplant werden.

Karriere ist aber nicht gleich Karriere. Jeder Mensch hat eine
individuelle Vorstellung davon, was es heif3t, erfolgreich zu
sein. Die BDO bietet fiir jeden Typ den optimalen Karriereweg.
Ob als Praktikantin bzw. Praktikant, Studentin bzw. Student,
Absolventin bzw. Absolvent, Professional oder als
Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter fiir unsere internen Services,
bei der BDO stehen auf3erordentlichen Talenten alle

Tiren offen!

FACTBOX
BDO Osterreich:

B Standorte in Wien, Linz, Salzburg, Graz, Feldkirch

B 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

B 41 Partnerinnen und Partner (6sterreichweit)

B Leistungsspektrum: Audit & Assurance,
Tax & Accounting, Financial Advisory, Consulting

B Kundenkreis: Familienunternehmen, grof3e nationale und
internationale Konzerne aus allen Wirtschaftsbereichen,
bekannte bérsennotierte Unternehmen, 6ffentlich-recht-
liche Korperschaften, Privatstiftungen und Privatkunden

B 51,2 Mio. € Umsatz im Jahr 2015

BDO International:

B 1408 Standorte in 154 Landern weltweit

B 64.300 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

B Weltweites Netzwerk von Steuerberatungs- und
Wirtschaftspriifungsgesellschaften

B 7,3 Mrd. € Umsatz im Jahr 2015

BDO

www.bdo.at
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Lebenslanges Lernen ist Pflicht — und klingt auch bedrohlich. Aber eigentlich nur, wenn dabei an

ZUR PERSON

Heinz Fischer warvon Juli 2004
bis Juli 2016 Bundesprasident.
1971 wurde er fiir die SPO in den
Nationalrat gewahlt, er war spater
Wissenschaftsminister und
Nationalratsprasident. Ab 1956
absolvierte er das Studium der
Rechtswissenschaften. Fischer,
selbst Bergsteiger, war unter ande-
rem Prdsident der Naturfreunde
und derVolkshochschulen
sowie Griindungsmitglied von
Amnesty International Osterreich.

Foto: Matthias Cremer
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Heinz Fischer:

er Grundsatz des ,,]lebens-
langen Lernens“ ist flir
mich eine ganz wichtige

Maxime. Daich am 9. Oktober mei-
nen 78. Geburtstag gefeiert habe,
mochte ich zunichst einmal beto-
nen, dassichiiberallesfroh bin, was
ichim Laufe meines Lebens gelernt
habe. Das reicht von einem guten
Unterricht in Altgriechisch tiber die
Kenntnis des Morse-Alphabets
(durch die Ausbildung zum Funker
beim Bundesheer) Uiber Gletscher-
und Kletterkurse in der Hoch-
gebirgsschule der Naturfreunde bis
zu Stenografie, Maschineschreiben
und Buchhaltung im Abiturienten-
kursder Handelsakademie und um-
fasst natiirlich auch die gesamte
Schul-und Universititsausbildung.

In der Politik habe ich durch
Personlichkeiten wie Bruno Kreis-
ky, Anton Benya, Karl Wald-
brunner, Stephan Koren oder Willy
Brandt sehr viel gelernt. Das hat
mirbeimeinerzwolfjihrigen Tatig-
keit als Prasident des Nationalrates
und bei meiner zwolfjahrigen Ta-
tigkeitals Bundesprasidentsehr ge-
holfen. Die Bekanntschaft und
Freundschaft mit zahlreichen in-
und ausliandischen Historikern hat
meine Geschichtskenntnisse stark
verbessert.

Ich muss aber auch einbeken-
nen, dass ich zwei- oder dreimal
einen ernsthaften Anlauf genom-
men habe, Franzosisch zu lernen,
und dass ich aus den unterschied-
lichsten Griinden dabei immer ste-
ckengeblieben bin.

KARRIEREN

STANDARDS

Was da noch kommt? Beson-
ders freue ich mich, an der Univer-
sitdt Innsbruck, und zwar an der
Schnittstelle zwischen der rechts-
wissenschaftlichen, der politikwis-
senschaftlichen und der zeitge-
schichtlichen Fakultit, zu unter-
richten und Vorlesungen zu halten.
Das erfordert natiirlich entspre-
chende Vorbereitungen.

Ich beschiftige mich auch mit
den Vorbereitungen zum 100. Ge-
burtstag der Republik Osterreich
im Jahr 2018 und -im gleichen Jahr
-zum 80. Jahrestagdesverhangnis-
vollen Anschlusses Osterreichs an
Hitler-Deutschland. Ich mochte
auch die Bemiihungen zur Errich-
tung eines Hauses der Geschichte
unterstitzen.

Ganz besonders interessieren
mich auch Fragen im Zusammen-
hang mit der weiteren Entwicklung
unserer Gesellschaft. Wie wird sich
die Demokratie in Europa weiter-
entwickeln? Wie konnte der Pro-
zess der Europdischen Integration
neue Impulse erhalten? Ich mochte
auch-nichtzuvergessen-ein Buch
iiber Politik im weitesten Sinn des
Wortes in Angriff nehmen. Und ich
muss mich auch entscheiden, wel-
che der Einladungen zu Vortragen
im Ausland ich annehme und wel-
che nicht.

Meinen Sie nicht auch, dass das
fiir jemanden, der sich gerade aus
der Funktion des Bundesprésiden-
ten in die Pension verabschiedet
hat, ein umfangreiches Programm
ist?
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noch

Programme wie zu Schulzeiten inklusive Benotung gedacht wird. Viel lustvoller wird die Sache, wenn lang

Brigitte Ederer:

ach verschiedensten Funk-
N tionen in der Osterreichi-
, , schen Innenpolitik und di-

versen operativen Management-
positionen in einem grofien inter-
nationalen Konzernwar es fiirmich
sehr interessant, die Perspektiven
als Aufsichtsrat in unterschiedli-
chen Unternehmen kennenzuler-
nen. Dabeimusste ich mich mitvol-
lig neuen strategischen Rahmen-
setzungen und Portfolio-Mixes
auseinandersetzen.  Gleichzeitig
konnte ich meine langjahrigen Er-
fahrungen einbringen und quasi
den ,,Blick von auBlen“ dagegen-
stellen. Das sind immer wieder dy-
namische Lernprozesse, die viel in-
tellektuellen Einsatz und Neugier-
de erfordern, aber auch viele span-
nende neue Erkenntnisse bringen.
Daichausder Generation kom-
me, die noch ein Vierteltelefon,
den Schwarzweifdfernseher und
das Briefeschreiben gekannt hat,
ist vor allem auch der rasante tech-
nologische Wandel im Kommuni-
kationssektor fiir mich eine sténdi-
ge personliche Herausforderung.
Die umfassenden Moglichkei-
ten, die die Digitalisierung fiir In-
dustrie und Gesellschaft bieten,
sind eine aufregende Projektions-
fliche fiir Zukunftsszenarien. In-
dustrie 4.0 ist zwar in aller Munde,
aber - bis auf einige plakative Hor-
rorszenarien (Stichwort: Jobkiller)
- konnen sich die wenigsten etwas
Konkretes vorstellen. Ebenso das
»Internet der Dinge“, in dem Ma-
schinen miteinander kommunizie-
ren, ist noch nicht in der vollen rea-
len Bedeutung klar geworden. All
diese Themen, die faszinierend,
aber in manchen Facetten auch ein
wenig bedrohlich wirken, verlan-

gen jemandem meiner Generation
viel Einsatz und Engagement ab.
Aber das macht eben auch Spafd
und treibt an. Man will in der ge-
sellschaftlichen und technologi-
schen Entwicklung nicht abge-
hiangt werden.

Dazu gehort auch, die komple-
xen Verschiebungen der Weltpoli-
tik verstehen zu konnen. Das ver-
langt, viel Information zu verarbei-
ten, viele Perspektiven und unter-
schiedliche Meinungen abzuwa-
gen und auch die innere Courage,
ausgetretene Denkpfade zu verlas-
sen und neue Ansatze zu iberden-
ken. Allein das Tempo dieser Ver-
anderungen verlangt hochste Auf-
merksamkeit,um die massiventek-
tonischen Verschiebungen halb-
wegs mitvollziehen zu konnen. Vor
einem Jahr war Angela Merkel
noch der gefeierte Star der Welt-
politik fiir ihre aufrechte Humani-
tatund ihren unbeugsamen Willen,
sich dem menschenverachtenden
Populismus diverser Konvenienz
entgegenzustellen. Heute be-
kommt man den Eindruck, sie sei
isoliert, und die rechten Opportu-
nisten haben den Mainstream be-
setzt.

Was ist da geschehen und wa-
rum sind die festen europaischen
Werte von Freiheit, Demokratie
und Menschenwiirde so leicht ein-
zureiflen und zu beschidigen? Wie
sind internationale Krisen mit all
ihren Wendungen und erstaunlich
bis abstof3end wechselnden Bilind-
nissen und Gegnerschaften wie in
Syrien zuverstehen und zu deuten?
Diese Prozesse einigermafien zu
verstehen und zu deuten, dasist et-
was, das ich taglich lernen und er-
fahren mochte.

KARRIEREN
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11 III1 i':.'ll
1 |||||I'I'I
} || |

ZUR PERSON

Brigitte Ederer ist Vorsitzende des
Aufsichtsrats der OBB, zuvor war
sie Mitglied des Vorstands von
Siemens. Bevor sie 2000 in die
Privatwirtschaft wechselte, war sie
erfolgreiche Politikerin: 1983 zog
sie als jiingste Abgeordnete fiir die
SPO in den Nationalrat, 1992 warb
sieinihrer Funktion als Europa-
Staatssekretdrin fiir den EU-Beitritt.
Als Studierende (Volkswirtschaft)
engagierte sie sich bereits fiir den
Verband Sozialistischer Studenten.




lernen

gehegte Wiinsche, neu entdeckte Interessen oder einfach Freude am Tun die Treiber sind. Jedenfalls: Mit

ZUR PERSON

Christian Konrad warvon 1994
bis 2012 Generalanwalt des
Raiffeisenverbandes. 1969 begann
erim Schalterdienst, im selben Jahr
promovierte Konrad in Rechtswis-
senschaften. Im August 2015 bat
ihn die damalige Regierung, als
Fliichtlingskoordinator vorallem
die Quartierssuche zu managen.
Nach einem Jahr beendet er diese
Tatigkeit nun. Konrad sitzt noch
in mehreren Aufsichtsraten und
engagiert sich sozial.
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Foto: Daniel Novotny

Christian Konrad:

or mittlerweile vier Jahren
‘ ; habe ich fast alle meine
, , Funktionen im Raiffeisen-
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verbund zuriickgelegt und die Auf-
gaben in den entscheidenden Gre-
mien iibergeben. Es war ein langes
und sehr ausgefiilltes Leben in der
Raiffeisen-Familie, das mir sehr
viel Freude bereitethat. Den Schritt
in die Pension habe ich sehr be-
wusst gesetzt. Ich weif3, dass es
nicht selbstverstandlich ist, diesen
Ubergang so gestalten zu konnen.
Das vergangene Jahr hat mir
mit der Aufgabe des Fliichtlings-
koordinators eine sehr intensive
Zeit mit vielen neuen Erfahrungen
gebracht. Ich habe viele grofRartige
Menschen kennengelernt, deren
Engagement mich tief beein-
druckt. Ich habe auch die Grenzen
und Fallstricke zwischen Politik
und Verwaltung erlebt. Dieses Rin-
gen um Losungen im Umgang mit
schutzsuchenden Menschenist mir
personlich sehr nahegegangen.
Nach diesen Lernerfahrungen
zwischen Zivilgesellschaft, Politik
und Verwaltung habe ich mir nun
zwei Lernziele vorgenommen: Ich
will Kroatisch lernen, und ich will
lernen, milder zu werden. Vor eini-
ger Zeit konnte ich fiir meine Fami-
lie ein Grundstiick mit alten Oliven-
bdumen auf einer kleinen kroati-
schen Insel erwerben. Mittlerweile
steht dort ein Haus. Die Arbeit im
Olivengarten ist fiir mich eine gute
Zeit. Das Ol, daswirpressen, wird in
Osterreich gegen Beitriige zuguns-
ten der Concordia-Sozialprojekte
abgegeben. Projekte fiir Straflen-
kinder, etwa in Moldawien, und Bil-

KARRIEREN
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dungsinitiativen fiir junge Fliicht-
linge werden umgesetzt. Mirist die-
ses konkrete Tun fiir Menschen, die
es in ihrem Leben schwerhaben,
sehr wichtig. Deshalb engagierte
ich mich in Wien auch fiir Gruft.

Ich mochte im kommenden
Jahr mehr Zeit auf der kroatischen
Inselverbringen. Lebenist fiirmich
Begegnung und Kommunikation.
Das war im Berufsleben so-das ist
mir auch auf dieser Insel wichtig.
Ich will mit den Menschen dort in
ihrer Sprache sprechen konnen.

Der zweite Vorsatz ist die gro-
Bere Herausforderung. Ich weif3,
dass ich oft sehr schnell mit grofier
Treffsicherheit Worte gefunden
und ausgesprochen habe, die oft
humorvoll waren, oft aber auch
irritiertund verletzthaben. Gespro-
chene Worte kann ich nicht mehr
zuriickholen. Ich will aber lernen,
derLustanderschnellen Pointeim-
mer wieder zu widerstehen. Zu-
mindest will ich mich bemiihen,
nicht zu schnell etwas zu sagen,
dasjemand anderen verletzt.

In meinem Berufsleben war ich
gewohnt, in kurzen Gesprichen
sehr schnell Entscheidungen zu
treffen. Herausforderungen wur-
den schnell bewertet, Aufgaben
wurden binnen Minuten vergeben.
Ich hatte die Moglichkeit, die mir
iibergebene Verantwortung in vie-
len unterschiedlichen Bereichen
parallel wahrzunehmen. Jetzt hat
ein neuer Lebensabschnitt begon-
nen. Ich lebe in einem anderen
Tempo. Das wird mir hoffentlich
helfen, das Lernziel ,milder zu
werden“ zu erreichen.
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irgendwelchen Karriereenden oder Funktionsperioden hat das nichts zu tun. Protokolle Karin Bauer, Lara Hagen

Selma Prodanovic:

ine einfache Frage mit tau-
E send Antworten: Ich will

noch sovieles lernen. Aber
das grofite Gebiet fiir michistunse-
re Zukunft. Wiewird unser Lebenin
flinf, zehn oder3o Jahren ausschau-
en? Und wie konnen wir diese neue
Welt heute mitgestalten?

Ich habe es mir zur Gewohnheit
gemacht, jeden Tag bewusst zu ler-
nen, egal ob aus Biichern, Youtube
oder in Gespriachen mit unseren
Kindern (die nachste Generation!).
Wir haben diese wunderbaren
Moglichkeiten, auf Wissen und Er-
fahrung von anderen jederzeit und
einfach zugreifen zu konnen. Und
trotzdem: Es bleiben immer noch
soviele Fragen offen.

Unsere Lebensweise hat sich
noch nie so schnell verandert, und
damit wurde es noch komplexer,
unsere Zukunftinirgendeiner Wei-
se vorauszusehen oder gar zu pla-
nen. Nicht nur ist es schwierig, sa-
gen zu konnen, welche Innovatio-
nen tatsdchlich erfolgreich sein
werden, sondern auch, wie wir da-
mit umgehen konnen und werden:
Wie sicher werde ich mich fiihlen,
wenn mich ein fahrerloses ,, Taxi“
abholt-oder wie kann ich mich auf
die Reise ins Weltall vorbereiten?

Das Paradox unserer Zeit: Die
schnelle Veridnderung wird zur si-
chere Konstante. Aber die Alterna-
tiven fiir uns sind klar: reagieren
oder mitgestalten. Wir konnen ent-
weder stehen bleiben, abwarten
undreagierenerst,wennetwaspas-
siert ist. Oder wir konnen lernen,
unsere Angst vor dem Unbekann-
ten zu liberwinden und uns ent-
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scheiden, diese Verdnderungselbst
aktiv mitzugestalten.

Dasgiltin unserem Privatleben
genauso wie in unserem Beruf.
Wollen Sie wirklich als Unterneh-
men abwarten, bis ein Start-up eine
bessere Losung entwickelt und zur
Konkurrenz wird, oder wollen
Sie diesen Prozess fithren? Wollen
Sie die Entscheidungen in Bezug
auf Thre Karriere dem ,Markt®
iberlassen, oder wollen Sie mog-
lichst selbst strategisch planen und
vorbereiten? Es ist Ihre Entschei-
dung!

193 Liander der Welt haben sich
jetzt auf die UN Sustainable De-
velopment Goalsbis2030 geeignet.
Wenn diese Ziele erreicht werden,
wiren wir die erste Generation in
der Geschichte der Menschheit, die
ohne Armut oder Hunger lebt. Was
fiir eine unglaubliche Vorstellung!
Aber das wird nicht von allein pas-
sieren. Dafiir muss jede und jeder
vonunseinen Beitragleisten, einen
Schritt tun.

Ichhabe die vergangenen zwolf
Jahre damit verbracht, gemeinsam
mit vielen anderen eine neue
»Welt“ mitzugestalten. Von auRen
betrachtet waren viele Schritte
am Anfang unverstindlich, aber
heute haben wir daraus eine leben-
dige Start-up- und Business-Angel-
Szene.

Ich kann natiirlich nicht sagen,
wie unsere Zukunft ausschauen
wird, aber ich habe gelernt und will
jeden Tag weiterhin lernen, wie wir
heute unser Morgen mitgestalten
konnen, und zwar gemeinsam.

Ahja,ich willnoch Tango lernen. ‘ ‘
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Foto: Andy Urban
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ZUR PERSON

Selma Prodanovic
ist Unternehmerin und Philanthro-
pin, zahlt zu den einflussreichsten
Business Creators in Europa.
Sie griindete die Brainswork Group,
ist Mitbegriinderin und Vize-
Prasidentin der Austrian Angel
Investors Association (aaia), Board
Memberim European Business
Angel Network. Ihr ndchstes Ziel ist,
eine Million Start-ups weltweit
zu unterstitzen
(amillionstartups.com).
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»WIr sind seit 25 Jahren
ein Wegbegleiter

von Karrieren und

stets bemuht, die
passenden Menschen
zusammenzubringen
und wichtige Positionen
mit den richtigen
Menschen zu besetzen.”

Martin Mayer
Managing Director Iventa

FOTO: URSULA ROCK

Erfahrung, Professionalitat, Qualitat,
Seriositat und Effizienz sind die
Erfolgsfaktoren fiir 25 Jahre Iventa.

Iventa feiert heuer sein 25-jahriges Bestehen und ist eines
der flhrenden osterreichischen Human-Management-
Consulting-Unternehmen mit dem Grundsatz, stets den
Menschen in den Mittelpunkt zu stellen.

Iventa ist Komplettanbieter fiir alle Fragen der Personal-
suche, der Personalentwicklung, des Employer-Brandings
sowie der Personalwerbung. Neben den Buros in Wien, Linz,
Salzburg, Innsbruck und Graz ist lventa auch mit
qualifizierten Partnern international vertreten.

Im Mittelpunkt steht der Mensch

Iventa unterstitzt erfolgreiches Personalmanagement,
gewinnt dabei die passenden Kandidatinnen fir
Fiihrungs- bis hin zu herausfordernden Spezialistinnen-
positionen und férdert die Potenziale von Schlissel-
personen. Im Mittelpunkt der Bemiihungen steht immer
der Mensch - sei es der Bewerber oder Kunde.

Finden Sie mit lventa den richtigen Job.

FACTBOX

B 25 Jahre Erfahrung und das Gespiir fiir die passenden
Menschen und den Markt

B Bereichsiibergreifendes Arbeiten. Die Verbindung der
Expertisen aus allen Geschéftsbereichen

B Personlicher Service - alles aus einer Hand

B Branchen-Fachexpertise

B Nationales und internationales Netzwerk

B Individueller und maf3geschneiderter Lésungsansatz

Geschaftsbereiche:

B Personalberatung

B Personal- und Organisationsentwicklung

B Employer Branding

B Media Service

Kontakt:

Martin Mayer

Managing Director Iventa
Tel. +43 523 49 44-17
Mail: iventa@iventa.at
www.iventa.eu

Links:

B xing.com/companies/iventa

B linkedin.com/company/iventagroup
B youtube.com/user/lventaGroup

B facebook.com/IventaGroup

iventa
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Offnet euch
fur Innovation

Die angesagte vierte industrielle Revolution verlangt Innovation

egriffe wie Megatrend-Flexibilisierung
B und Industrie 4.0 fliegenunsumdie Oh-

ren. Die vierte industrielle Revolution
wird allenthalben bemiiht. Ein besonderes Zu-
ckerl: Wurden die letzten dreiim Nachhinein als
solche festgestellt, wird sie diesmal vorausge-
sagt. Eine Revolution, die erreicht und eingeldst
werden will. Zum Beispiel durch cyberphysische
Systeme fiir die Produktion der Zukunft, zum
Beispiel mit Innovationenin allen Bereichen auf
dem Weg dorthin. Was bedeutet diese Um-
bruchphase fiir Unternehmen, und worauf ha-
ben sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein-
zupendeln?

In der Welt, wie wir sie kennen, ist Verdande-
rung die einzige Konstante, und sie beschleunigt
sich zusehends. Europa orchestriert die Neufor-
mierungdesindustriellen Sektors mit Unterstiit-
zung der Kommunikations- und Wissensgesell-
schaft. Fiir den Wirtschaftsstandort Osterreich
stellt sich heute mehr denn je die Frage, in wel-
che Richtung es gehen soll.

Produktion? Esgibtbilligere Linder. Techno-
logie? Fehlanzeige, viele guten Kopfe sind man-
gels nennenswerter Forschungscluster tiber alle
Berge und das Land ein Innovation-Follower.
Dienstleistung? Es gibt Studien, nach denen in
dennichsten Jahrenrund fiinf Millionen Arbeits-
plitze verlorengehen, aber im Gegenzug drei
Millionen neu geschaffen werden. Die Frage ist:
In welchen Bereichen und was miissen die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter dafiir konnen?

Spatestens da kommt das Konzept der vier-
ten industriellen Revolution ins Spiel: weitere
Automatisierung der Produktion, Digitalisie-
rung der Prozesse, Big Data, MRT, alles, was mit
»Smart® beginnt, und vor allem Innovationen
sollen rasantes Wirtschaftswachstum bringen.
Damit verbunden der Begriff des Start-ups, in
dem viele eine Panazee fiir schwache Kennzah-
lensehen:technologischversierte Gruppen, bes-
tens vernetzt, voller Produktideen im Kopf und
auf der Suche nach Risiko- bzw. Wagniskapital.

Bei der Verkniipfung des Prozess-Know-
hows, der Produktionsmittel, des Kapitals von
Produktionsunternehmen und der innovativen,

in allen Bereichen. Aber welche?

Kommentar Brigitta Winkler,
Traude Kogoj, Werner Wutscher

wendigen, IKT-affinen und User-nahen Start-
ups hoffen alle auf den grofden Wurfam Wachs-
tumsmarkt Lebensqualitit oder zumindest die
Losung eines Problems: Samsung suchte nach
einer Losung fiir Bauteile, die zur Uberhitzung
neigen. Wo fanden sie die Losung? In Island gab
es einen Experten, der heifdes Wasser aus Geysi-
ren bohrte. Zwei génzlich verschiedene Ge-
schiftsfelder, und doch hat der eine die Losung
fiirdenanderen. Ohne Vernetzungware das Auf-
finden des Islanders schwierig gewesen und das
Finden der Losung ein langer, kostspieliger Pro-
zess. Es gilt also, den Blick vom Tellerboden zu
heben und iiber den Rand zu blicken.

Eine Methode der Wahl heifd3t Open Innova-
tion: Unternehmen bendtigen die Expertise von
auflen, da Wissensvermehrung und -streuung
durch die Vernetzung gestiegen ist. Losungen
kommen oft aus anderen Geschéftsfeldern oder
durchkreative Prozesse, fiir diein grofden Firmen
wenig Raum war. Im Idealfall sammelt Open In-
novation dieses Wissen zum einen aus der
Auflensicht (eingebunden werden Lead-User
wie Konsumenten, Kunden, Betroffene, For-

ZU DEN PERSONEN

Fotos: HO

Traude Kogoj ist Diversity-Beauf-
tragte fiir den OBB-Konzern.
Brigitta Winkler ist Arbeitsrecht-
lerin und arbeitet zum Thema
Gleichstellung bei der OBB.
Werner Wutscher bringt mit seiner
Firma New Venture Scouting
Start-ups und Konzerne zusammen,
erwar davor Rewe-Vorstand.
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schungseinrichtungen und Start-ups) und zum
anderenausderInnensicht (Mitarbeiter). Das In-
nen-auflen-Prinzip (Coupled Process, Crowd-
sourcing ) lasst den Stakeholder-Dialog alt aus-
sehen, denn Open Innovation befragt nicht nur,
sondern bindet die Experten als (6konomische)
Partner ein. Diese kombinierte Innen- und
Auflensicht fiihrt im Idealfall zu Stars und in je-
demFallzuVerinderungenund damitzuerstein-
mal zu Irritationen bis hin zu (heifden und kalten)
Konflikten in den bestehenden Systemen.
Unterschiedliche Kulturen, ein anderes
Mindset oder Denkweisen sind gute Vorausset-
zungen fiir Neues. Das stresst und fordert von
Grofdorganisationen besondere Fihigkeiten ein:
Offenheit, Neugierde, aber auch Empathie, Ver-
standnis, Flexibilitat - kurz: die Fahigkeit zur
Kooperation. Start-ups verfligen zumeist tiber
Spezialwissen, besondere Techniken, handeln
selbstverantwortlich und bilden dabeineue For-
men der Zusammenarbeit in spezifischen Orga-
nisationsstrukturen heraus aus - eine davon die
allseits gehypte Holacracy. Wenn stark hier-
archisch strukturierte Organisationen auf
Schwarmorganisationen treffen, entsteht vor al-
lem eines: ein weites Lernfeld fiir beide Seiten.
Kooperation wird als Form gesellschaftli-
cher Zusammenarbeit zwischen Personen,
Gruppen oder Institutionen verstanden, wobei
es unterschiedliche strukturelle Bedingungen
fiir Organisation (Unternehmenskultur, Form
der Fithrung, Arbeitsgestaltung) und Personen
(Werte, Einstellung, Personlichkeitsmerkmale,
Sozialisierung) gibt, damit Kooperation {iiber-
haupt erst moglich wird. Und: Kooperation setzt
faire Bedingungen voraus, es muss Gegenseitig-
keit, es muss Reziprozitit gegeben sein.
Innovation braucht Kooperationen nach
auflen: mit anderen Unternehmen oder For-
schungseinrichtungen-und Know-howund Res-
sourcen (y,cross-innovation“) und Kooperatio-
nennachinnen: Vernetzung und Aktivierung der
Kooperationsbereitschaft der eigenen Mitarbei-
ter. Die Bereitschaft zur Kooperation in und
zwischen Organisationen darf nicht vorausge-
setzt werden. Es ist mitunter ein langer Weg, bis



Hygienefaktoren und Motivatoren richtig stim-
men. Schlimmernoch: Glaubt man Studien (auch
jener der Hay Group), dann sind Mitarbeiter
nicht nur der grofite Kostenfaktor, sondern ein
veritables Risiko: Durchschnittlich engagieren
sich nur 66 Prozent der Mitarbeiter. Niemand
wird ernsthaft glauben, dass sich dieser bose Be-
fund verbessert, wenn nun zusitzlich ein Open-
Innovation-Prozess ungebremst auf ein eher tra-
ditionell verfasstes Unternehmenssystem trifft
und Flexibilitit ohne Ende gefordert wird.

Hinzu kommt, dass bereits der Weg zur vier-
tenindustriellen Revolution stark die ménnliche
Handschrift trdgt und einmal mehr auf die
Hilfte der Talente - ndmlich jene der Frauen -
weitgehend verzichtet wird. Diese Unvernunft
lasst sich aus dem Forba-Trendreport 2016 des-
tillieren und bedeutet nichts Gutes fiir das revo-
lutiondre Geschift.

Denn Innovationsokosysteme brauchen die
Vielfalt, wollen Innovationen entwickelt und er-
folgreich Okonomisiert bei moglichst vielen
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unterschiedlichen User-Gruppen landen. Das
Zukunftsbild vierte industrielle Revolution lautet
- der Fraunhofer-Studie folgend - hohe Produkt-
vielfalt bei geringer Losgrofie, das zuverldssige
und flexible Eingehen auf Kundenwiinsche bei
gleichzeitiger Berticksichtigung der wirtschaft-
lichen Kenngrofien. Zur Erinnerung: Neben dem
Geschlecht gibt es noch Kategorien wie kulturel-
ler Hintergrund, Alter, sexuelle Orientierung
und so weiter und so fort - viele unterschiedliche
Blickwinkel und einen riesigen Markt. ]
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