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Sieh die
Schönheit
der Chance

Entmenschlichung und Arbeitsende?
Auf das Eintreffen düsterer Prophezeihungen
zu warten ist keine gute Idee. Es gibt bessere.

Text Karin Bauer

ARBEIT & MARKT

igital. Noch nie war die Zukunft des Arbeits-
lebens in so wenigen Buchstaben scheinbar so
kristallklar und eindeutig prognostiziert. Ent-
sprechend groß ist bei solcher Eindeutigkeit die
gesellschaftliche, politische und individuelle
Angst undÜberforderung .KünftigeBrauchbar-
keit oder eben Entbehrlichkeit lassen sich an-
geblich logisch daraus ableiten: Wer digital
kann, der braucht sich global keine Sorgen ma-
chen,wirdquasiTeilderPatrizierklasse,die sich
Arbeitwählen unddieWelt gestalten kann.Und
die anderen?

D Untergangsprophetie kann so leicht gehen:
DiekünftigenPlebejer sortieren sichebenso fol-
gerichtig aus und sollten besser sehr aufmerk-
sam die Diskussionen und Feldversuche rund
ums bedingungslose Grundeinkommen verfol-
gen. Plus sich idealerweise gleich eine Beschäf-
tigungstherapie überlegen – weil gar nicht (ir-
gendwie sinnerfüllt) beschäftigt zu sein ja krank
macht. Ambitionierte studieren Umschulungs-
programmefür etwaigeNützlichkeit in einerArt
fluidenMittelschicht, dienochnicht ganzgenau
weiß, ob ihreArbeit automatisiertwird, die dem
Angstfreund Roboter ins Glasauge schaut und
sieht, womit sie wie zurechtkommen kann. So
weit das dystopische Szenario.

Diese Rechnung ist ohne Vielfalt auf allen
EbenenundinallenDimensionengemacht.Und
ohneBlickaufdieChancen,die sichdurchAuto-
matisierung „schmutziger“ Arbeiten ergeben.
Hier kommen glücklicherweise die Optimisten,
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1. Pioniergeist:
Wir gehen schonmal vor
Wir findenMenschen, die neueArten der Lebensgestaltung aus-
probieren,mutig.Deswegen strebenwir nach einemLebensstil,
der nicht nur darin besteht, bestimmteKonsumentscheidungen
zu treffen.Wir bewundernMenschen, dieGeld, Zeit undLebens-
energie investieren, umetwas besser zumachen – ohneGarantie
auf Erfolg. Ganz zu schweigen vonwirklich selbstlosenTaten, di
anonymund ohneRuhmsuchtwirklich nur dazu dienen sollen,
dieWelt zu verbessern.

2. Postmaterialismus:
Collect moments, not things
Erlebnisse, Erfüllung undErfahrungen sind unswichtiger als
materieller Besitz undReichtum.Reiseerlebnisse, intellektuelle
und spirituelle Entfaltung sind in unsererWeltmächtigere Sta-
tussymbole als teureAutos oderUhren.DieGenerationGlobal
investiert ihremateriellen und zeitlichenRessourcen in dasAus-
kosten ihrer Lebenszeit und in einen permanenten Prozess der
Selbsttransformation.

3. Umweltbewusstsein:
Die Liebe zum Planeten
EinBewusstsein für globale Problemewie denKlimawandel
schafft einWeltbürgertummit neuenweltbürgerlichenWerten.
Nachhaltigkeit ist für uns kein totgehypter Trendbegriff,
sondern eineGrundhaltung, diewir so selbstverständlich ver-
innerlicht haben, dasswir kaumnoch darüber sprechenmüssen.
Eigenverantwortlichkeit im Sinne des kritischenKonsums ist
die natürliche Folge unserer globalen Perspektive.

. Digitale Affinität:
et’s go where theWi-Fi is weak
ie Präsenz von über siebenMilliarden genutzten Smartphones
eltweit führt dazu, dass inzwischen die halbeWelt unmittelba-
n Zugang zu einemgigantischenNetzwerk globaler Kommuni-
ation hat. Durch dieweltweite Vernetzung entsteht ein neues
emeinschaftsgefühl der globalenCommunity.Doch bei aller
iebe zum Internet zeichnet sich dieGenerationGlobal auch
urch einen bewussten, verantwortungsvollenUmgangmit digi-
lenMedien aus: Auch denOffline-Trend zelebrierenwir ge-
ussvoll – natürlich immer nur temporär.

. Wir-Kultur:
ir sind nicht allein
ie – selbstgewählte –Gemeinschaft ist unser höchstesGut. An-
att in eineNation, einDorf oder eineReligion hineingeboren zu
erden,wählenwir unsereCommunitys selbst. Dabei sind ge-
einsameWerte, Geschmack oderHobby ausschlaggebender als
eografischeHerkunft. DieseGemeinschaften können auch zeit-
ch begrenzt sein, statt ewiger Treue herrscht eine gewisseUn-
erbindlichkeit. DieGenerationGlobal ist sichtlich geprägt vom
ega-Trend Individualisierung.

. Barrierefreiheit:
renzenlos global
asMindset zählt. Das führt nicht nur zu einer Loslösung der
emeinschaften von geografischenGrenzen, sondern auch zu
inemFall derMauern imKopf.Das betrifft nicht nurHerkunft,
ondern auchGeschlecht, Alter, Aussehen oder sexuelleOrien-
erung.Wir lebenToleranz, siemuss uns nicht von oben verord-
etwerden.

DasManifest de nerationGlobal

die Possibilisten – jene, die an das große Uni-
versum der Möglichkeiten glauben – ins Spiel:
Menschenseienkreativ, adaptiv,wolltengestal-
ten. Und das ist alles andere als naiv. Wo bleibt
bei der vermeintlich ausschließlichen Schreck-
lichkeit des Digitalen die Perspektive auf das
große Feld des neuen Umwelt- und Sozialbe-
wusstseins? Warum werden tausende Start-ups
imökologischenundsozial-innovativenBereich
ausgeklammert? Warum wird auf die global er-
starkten Zivilgesellschaften vergessen, die
UnternehmenzumWandel treiben,aufdieKon-
sumenten, die längst nicht mehr unhinterfragt
kaufenundtun,wasvorgegebenist?Ach,undap-
ropos„NurmehrDigitalarbeiterhabeneinegute
Arbeit“: Lasst uns über das Nonplusultra der
Klickfarmjobs und der Programmierbatterien
diskutieren!

Was stimmt für mich und meinen Job? So-
wohl als auch: So lässt sich wohl zum Stand der
Transformation zwischenbilanzieren. Sich alles
Digitale zu ersparen wird jedenfalls nicht mög-

lichsein.DasseinigeBerufewieHochhausdach-
gärtner oder vegane Konditorin oder die Aus-
zeitmanagerineinStückweitohneneueTechno-
logien, ohne künstliche Intelligenz als Hilfsmit-
tel auskommen, wird schon so sein. Der Fokus
der Diskussionen liegt aber auf dem „Mangel“.
Immerhin ist ja bekannt: Bis 2020 fehlen EU-
weit laut „konservativen“ Kommissionsberech-
nungenmindestenseineMillionProgrammierer
(derneueFacharbeiterjobinder24-Stunden-Zu-
kunftsfabrik). 900.000 Österreichern im Er-
werbsleben fehlen die digitalen Kompetenzen,
um künftig ihre Arbeit machen zu können, sagt
der Weiterbildungsanbieter BFI Wien. Coding
müsse jeder können. Data-Scientists, Soft-
wareentwicklern und -testern und jenen, die
dauerndneueMöglichkeiten imDatenstromer-
schaffen,gehörtdahermeistdieganzeAufmerk-
samkeit. Rund 10.000 neue Arbeitsplätze ver-
bucht etwa der Fachverband Informationstech-
nologie und Unternehmensberatung in Öster-
reichheueralsBeitragzurdigitalenEntwicklung



Weshalb habt ihr euch für
einen Job in der IT-Beratung
entschieden?
Kathrin: Im IT-Bereich zu arbeiten
heißt, sich in einem ständig
wandelnden Umfeld zu bewegen.
Man muss am Ball bleiben und
sich betreffend Innovationen
laufend weiterbilden. Aktuell sind
es Themen wie Digitalisierung
und Robotics, die unsere Kunden
beschäftigen. Bei KPMG greifen
wir neue Themen schnell auf und
wägen ab, ob diese für unsere
Kunden interessant sind. Durch
unser globales Netz sind wir in
der Lage, uns bei Bedarf sofort
mit Kollegen aus dem Ausland
auszutauschen und können
dadurch auch in Österreich rasch
Know-how aufbauen.

David: Die IT-Beratung – in
meinem Fall das Feld Cyber
Security – bietet eine sehr steile
Lernkurve, da man mit vielen
unterschiedlichen Industrien,
Unternehmen und Leuten zu tun
hat. Für mich liegt der besondere
Reiz darin, diese neuen Umge-
bungen so rasch wie möglich zu
erfassen, die Kunden sowie ihre
Bedürfnisse zu verstehen und das
Projekt zu strukturieren – und das
alles in relativ kurzer Zeit.

Lukas: Technologie verändert
nicht nur unseren privaten Alltag,
sondern stellt auch unzählige
Geschäftsmodelle auf den Kopf,
die jahrzehntelang als Best

Practice galten. Nach meinem
WU-Studium habe ich mich daher
für eine Karriere in diesem dynami-
schen und zukunftsrelevanten
Bereich entschieden. Im Anschluss
an mein Praktikum bei KPMG bin
ich als Associate eingestiegen.
Themen, die mir Spaß bereiten,
kann ich selbst aktiv vorantreiben
– das motiviert mich.

David: In meinem Fall sind die
größten Herausforderungen auch
die größten Freuden am Job: ein
ständig wechselndes Umfeld, ein
hohes Maß an Eigeninitiative sowie
Verantwortung und oft müssen wir
ins kalte Wasser springen. Es ist
immer wieder ein schönes Gefühl,
wenn wir für den Auftraggeber das
bestmögliche Ergebnis erzielen.
Das schweißt uns auch als Team
zusammen.

Lukas: Da ich mich im Studium auf
Change Management und Human
Resources spezialisiert habe und
somit ein Quereinsteiger bin, war
es für mich eine Herausforderung,
mein Fachwissen aus einer
IT-Perspektive neu zu betrachten.
Genau diese Kombination bereitet
mir jedoch am meisten Freude.
Im HR-IT-Advisory lerne ich, wie
Unternehmen ihr Personalwesen
durch neue HR-IT-Tools wie

Workday strategisch positionieren
können. Kein Projekt gleicht
dem anderen und mein Team und
ich sind immer wieder aufs Neue
gefordert. Durch Schulungen
und Weiterbildungen gelingt es
uns, immer auf dem Laufenden
zu bleiben.

Kathrin: In der Beratung sind wir
ständig mit neuen Projekten, einer
Vielzahl von unterschiedlichen
Kunden, Situationen und Persön-
lichkeiten konfrontiert. Man ge-
winnt einen tiefen Einblick in viele
Unternehmen. Diese Abwechslung
macht meinen Arbeitsalltag
spannend – und das seit über zehn
Jahren! Gleichzeitig birgt dies aber
die größten Herausforderungen:
Man muss sich schnell in neue
Situationen hineindenken sowie
rasch und flexibel reagieren.

Kathrin: Seid offen für neue The-
men und überlegt euch, welche
Bereiche der IT euch interessieren
und wo ihr eure Stärken seht! Eine
fundierte Ausbildung bildet die
Basis für den Einstieg in diesen
Beruf. Idealerweise sammelt man
schon während des Studiums
erste Erfahrungen z.B. durch
Praktika. Kommunikations- und
Moderationsfähigkeiten sind in
der Beratung essenziell – es ist
wichtig, diese laufend zu trainieren,
zum Beispiel bei Präsentationen im
Rahmen von Lehrveranstaltungen.

David: Es macht Sinn, bereits
während des Studiums IT-Schwer-
punkte zu setzen, z.B. bei Projekten
oder der Bachelor- bzw. Master-
arbeit. Vor allem sollte man jedoch
einen gewissen „Schmäh“ mit-
bringen – am Ende des Tages sind
Kommunikationsfähigkeit und der
richtige Umgang mit den Kunden
das Wichtigste. Auslandserfahrung
und gute Englischkenntnisse
runden das Beraterbild ab.

Lukas: Für einen Einstieg in die IT-
Beratung muss man Interesse für
technologische Trends, ein Gespür

für Zahlen und Fakten sowie die
Fähigkeit mitbringen, komplexe
Sachverhalte einfach darzustellen.
Grundlage dafür bieten z.B.
IT-Spezialisierungen, praktische
Erfahrungen sowie Präsentations-
trainings. Auslandssemester oder
außeruniversitäres Engagement
helfen dabei, sich von anderen
Bewerbern zu unterscheiden.
Mein Geheimtipp für einen Job in
der IT-Beratung: Karriere-Events
wahrnehmen sowie gezielte
Vorbereitung auf Case Studies.

Die Wahl des Arbeitgebers ist eine der spannendsten Entscheidungen.
Was interessiert dich? Wie möchtest du arbeiten? Kathrin Bruckmayer, Lukas Kofler und
David A. Mayer erzählen von ihrem Arbeitsalltag in der IT-Beratung bei KPMG.

FACTBOX

kpmg.at/karriere
facebook.com/KPMGAustria

„Themen, die mir Spaß bereiten,
kann ich selbst aktiv vorantreiben.“
Lukas Kofler, Associate

„In der IT-Beratung gewinnt man einen
tiefen Einblick in viele Unternehmen.“
Kathrin Bruckmayer, Senior Managerin

„Als Berater sollte man einen
gewissen ‚Schmäh‘ mitbringen.“
David A. Mayer, Manager
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Drohnendisponenten werden stark
nachgefragt werden,
wenn Drohnen denMüll besei-
tigen, Batterien tauschen,
Güter liefern.

Drone Dispatcher

Auf demWeg zumGlück
werden Erinnerungen optimal
gemanagt, geschönt.
Das benötigt Spezialisten.

Memory Augmentation
Therapists

Spezialisten, die ausgerottete oder
ausgestorbene Tier- und
Pflanzenarten wieder zurück
ins Leben bringen.

Extinction Revivalists

JOBS2030

ManipuliertesWachstum,
neuemultifunktionale
Pflanzenarten, personalisierte
Gemüse und Früchte – ein
Riesenbusiness der Zukunft.

Plant and Tree Jackers

Die Zeiten der Transplantation sind
vorbei. Organe und Körperteile
werden inMassenfertigung
hergestellt.

Body Part & Limb Makers

Die Natur wird en gros gesteuert,
Meteorologie und Klimatologie
sind passé, jetzt wird alles
gemacht.

Geoengineers, Weather
Control Specialists

Die allgegenwärtigen Kreaturen
brauchen auch Pflege.

Robot Polishers

für sich mit derzeit 7.700 Mitgliedsfirmen und
knapp 76.000 Beschäftigten. Das heimische
Arbeitsmarktservice hat dazu die zukunftsstif-
tende Position eingenommen: Ja, es ist wohl
möglich, dass jeder zweite Job durch Automati-
sierungwegfällt – eineMillion könnte das inÖs-
terreich inwenigen Jahren sein–, aber dafür ent-
stünden ja neue.

Futurist Thomas Frey hat sich umklingende
Formulierungen gewandelter Arbeitsbe-
zeichnungen und Jobs bemüht, die schon ange-
kommen sind. Hier ein paar Beispiele aus der
langenListe:
• Urban Agriculturists:Menschen, diemitten
in den Städten Landwirtschaft betreiben, unter-
irdisch, vielleicht direkt unter demShop, an-
bauen, produzieren, innerstädtischeKleinfar-
men errichten .
• Business ColonyManager:Menschen, die fix
in einemUnternehmen sitzen und viele Selbst-
ständige in Projekten anheuern, organisieren,
managen.
• Augmented Reality Architect:Designt die
Welt, die aus derDatenbrille kommt.
• 3D Printing Engineers:Möglicherweise einer
der vorübergehend amweitestens verbreiteten
Berufe: dreidimensionalesDrucken, praktisch
in allenBereichen vorstellbar.
• Social Education Specialists:Voneinander
lernen ist zentral. AberwelcheGruppe hat die
fürmichwirklichwertvollen Informationen,
wie sind die Lerngruppen strukturiert?Diese
Spezialisten helfen.
• PrivacyManagers künftig Privatsphäre zu ha-
ben,wird schwer. Amateurwissen reicht nicht
mehr – Privatsphärenmanager sind gefragt.
• Alternative CurrencyManager:Wer glaubt, in
Zeiten von über 1000Kryptowährungen seien
Banker sicher eine aussterbende Spezies, irrt
demnachwohl auch:Die Position desAlter-
nativeCurrencyManager sei an dieser Stelle er-
wähnt.
• New Science Philosopher Ethicists:Dass die
Geisteswissenschaften auf einBusiness-Revival
hoffendürfen, ist ebensonicht vonderHand zu
weisen:Manwerde eine guteMenge anNewSci-
encePhilosopherEthicists benötigen, sie stellen
fortschrittskritischeFrage,werden alsGewissen
undHinterfrager angestellt, Entscheider reißen
sich umdiese „neuenHofnarren“.

Trotzdem absurd? Die einen doktern am
Supermenschen herum, die anderen bringen
denen vielleicht ihr Essen. Bei dem Tempo, der
Beschleunigung kommt eh keinermehrmit, der

nicht in den Steuerungstempeln hockt? Der
Mangel an öffentlicher Diskussion führt da
gleichwieder indiese lineareDüsternis:Gechip-
teMitarbeiter,RoboterkollegeninAnwaltskanz-
leien, Virtual-Reality-Brillen auf der Nase statt
Anwesenheiten in Büros und Algorithmen als
neue beste Manager sind schon da. Großunter-
nehmerdergegenwärtigenDigitalisierungswel-
le wie Alibaba-Gründer Jack Ma verbergen ihre
Zukunftsvision auch nicht: In einigen Jahren
werde das wahrscheinlich gang und gäbe, Nor-
malität sein, ist allerorten zuhörenundzu lesen.

Betrachtetmanesausschließlichso,wirktal-
les wie die durchgängigen Sequenzen einer un-
entrinnbaren Science-Fiction mit ohnmächti-
gen Schaustellern, aufgeführt in denaturierten,
klimawandeltauglichen Megametropolen mit
entmenschter selbstgesteuerter Infrastruktur.
GründerundKonzernmanagerhabendiePrinzi-
pien entworfen und in die Welt gebracht, nach
denen alles funktionieren soll. Innovation im
Laufschritt ohne jedwede Frage nach der Rich-
tung hat die Autobahnen dorthin gebaut. Tau-
sende neue Firmen im Feld der künstlichen In-
telligenz setzen dem jetzt neue Dimensionen
drauf – das sogenannte Deep Learning, die Sti-
mulation mittels künstlicher, dem menschli-
chen Gehirn nachgebauter neuronaler Netze,
macht’smöglich.Google sagt, es habeeineSoft-
ware, die selbstständig neue, bessere KI-Soft-
ware programmiert – ein unerschöpflicher
Quell, ein Perpetuummobile desDigitalen. Un-
gefähr sowie imBestseller und BlockbusterThe
Circle.

OhneDiskussion der rechtlichenwie gesell-
schaftlichenFolgen, ohneAntworten auf die ge-
meinsamgestellteFrage,waswirwollenundwie
wireswollen,klingtdasbedrohlich,gibteinohn-
mächtigesGefühl.Dahilft nur eines: sicheinmi-
schen,mitgestalten,teilnehmen.Diskurseinfor-
dern.AndieserStelleeröffnet sichdieSchönheit
der Chance. Sich global zusammenzutun in
punctoWerten, Anliegen,Gestaltung.

Das Zukunftinstitut hat seine jungen Mit-
arbeiter um ein Manifest der „Generation Glo-
bal“gebeten,diedieseBewegungdeutlichillust-
riert. Dass das nur für die „U30“ gelten soll, ab-
hängig von Lebensjahren zugeordnet werden
muss, ist – vorsichtig formuliert – seltsam. Der
Wandel isteineEinladunganalle.Auchdazu,für
jene mitzudenken und mitzugestalten, die sich
nurabgehängtundaussortiert fühlen.Esgibtnie
nur eine Zukunft – Eindeutigkeit und Zukunft
sindeinWiderspruch insich. InderMehrdeuti

Kristallkugel:
Was in 20 Jahren
auf Visitenkarten
stehen könnte
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ir habendergläsernenDeckeeinen
ordentlichen Sprung verpasst“,
sagte Frauenministerin Pamela

Rendi-Wagner nach dem Beschluss des Natio-
nalratszurFrauenquoteinheimischenAufsichts-
rätenEndeJuni.Und:„Wirwissen,dassdieQuo-
tewirkt. InstaatsnahenBetrieben,diebereitsmit
derQuotezuarbeitenhaben,hatderBundbereits
40,3 Prozent Frauen inAufsichtsräten.“

Demnach sind frei werdende Mandate in
den Aufsichtsräten von börsennotierten Unter-
nehmenundFirmenmitüber1000Mitarbeitern
ab Jänner 2018 mit Frauen zu besetzen, bis eine
30-prozentige Quote erfüllt ist. Geschieht das
nicht, gilt als Sanktionder„leereStuhl“, alsodas
Mandat bleibt frei. Betroffen dürften maximal
rund 1570Unternehmen inÖsterreich sein. Das
liegt an zwei großen Schlupflöchern der Rege-
lung:DasGesetzgiltnicht fürUnternehmen,de-
renFrauenquoteinderBelegschaftunter20Pro-
zent liegt (etwa Schichtbetriebe der Industrie),
und sie gilt nicht für Unternehmen, die weniger
als sechs Kapitalvertreter imAufsichtsgremium
haben.

Vorbild Deutschland
Vorbild war Deutschland, das Anfang 2016

eine solche Quote eingeführt hatte. Seither ist
der Frauenanteil auf 27,3 Prozent gestiegen.
Zwei Jahre zuvor hatte er noch 22,9 Prozent be-
tragen.UndwieauchStudienderLondonSchool
of Economics zeigen: Die Quote „oben“ wirkt
nach „unten“. In den deutschen Unternehmen
miteinergesetzlichenVorgabeistderFrauenan-
teil auch in den nachgeordneten Führungsebe-
nen gestiegen. Vorangegangenwar Norwegen –
und hat auch bezüglich Sanktionen Lehren hin-
terlassen: Ursprünglich sollte dort als Sanktion
für Nichterfüllung das amtswegig eingeleitete
Liquidationsverfahren stehen.

Aktuell liegt der Frauenanteil in heimischen
Aufsichtsräten deutlich tiefer: Rund 18 Prozent
FrauensitzenindiesenGremien,imWienerBör-
senindex kommt jede dritte Firma ganz ohne
Frau im Kontrollgremium aus. In operativen
Top-Führungsjobs finden sich aktuell knapp
über sieben Prozent Frauen in Österreich. Ten-
denz: recht unverändert.

Der Applaus für das neue Gesetz ist – wenn
überhaupt zu hören – sehr, sehr leise. Seit Be-

W

schluss reiht sich Veranstaltung an Podiumsdis-
kussion, allesamt mit dem Tenor: Das geht den
Staat nichts an, die Aufsichtsgremienwerden in
einQualitätsproblemgedrängt –esgibtnichtge-
nügend qualifizierte Frauen. Vor allem männli-
che Diskustanten aus verschiedensten Profes-
sionen schütten auch ihre Herzen aus: „Mir tun
die Frauen leid. Viele kommen zu mir und fra-
gen: Bin ich nur wegen der Quote hier?“, sagte
etwaMichaelSchaumann,HeadhunterbeiStan-
tonChase.Erbesetzt fürdieStaatsholdingÖBIB
Aufsichtsratsmandate.

Elegantere Formulierungen, wie etwa jene
vonWienerberger-BossHeimoScheuch,bringen
„Es geht um Diversität, nicht um Geschlechter-
fragen“ aufs Tapet. Scheuch ist Quotengegner,
allerdings erfüllt Wienerberger diese Vorgabe
längst. Grundsätzlich befinden sich jene auf der
gelasseneren Diskussionsseite, die verlangen,
manmögedenWegderGleichberechtigungevo-

lutionär gehen. Mögliche strukturelle und infra-
strukturelle (sieheKinderbetreuung)Benachtei-
ligungen von Frauen (und nicht nur von ihnen)
kommendanngarnichtmehr zur Sprache.Aller-
dingsderPlatzverweisfürdiePolitik:Diesemöge
sich doch einmal angesichts ihres äußerst gerin-
gen Frauenanteils in den Parteispitzen doch ein-
mal selbst reglementieren, ätzt etwa Scheuch.

Unter dem Strich sieht es so aus: Männer in
FührungspositioneninÖsterreichsindgegendie
Quote. Frauen eher dafür, wie die Berater von
Kienbaumerhoben.DasArgument derMänner:
Leistung stehe nun nichtmehr imVordergrund.
Jenes der Frauen: Die Quote ist kein elegantes
Instrument, aber eben ein nötiges im Konzert
vielerMaßnahmen, ummehr Frauen in führen-
de, entscheidendeGremien zu bringen.

Aktuell jedenfalls fehltenindenAufsichtsrä-
ten der vom Gesetz betroffenen Unternehmen
rund 270 Frauen, sagt die Erhebung der Arbei-
terkammer. Das ruft die Gegner auf den Plan:
Woher sollten die kommen? Wo solle man die
finden?

Deklarierter Mangel
Ein Killerargument, denn: Nicht nur Execu-

tive-Searcher haben mittlerweile – ihr Geschäft
witternd–einenPoolangelegt. Industriellenver-
einigungundWirtschaftskammerbetreiben seit
JahrendasForum„zukunft.frauen“,quasi einen
KursfürkünftigeAufsichtsrätinnen,was ineiner
langen Liste geeigneter Kandidatinnenmünde-
te. Interessant im Hintergrund die Frage: Wie
viele der amtierenden Aufseher sind durch sol-
che professionellenAssessments gegangen?

Tatsächlich ist von Frauen, die in operativer
Führung arbeiten, oft zu hören, dass die Bezah-
lung solcher Aufsichtstätigkeit nicht angemes-
sen sei. „Das zahltmirnicht einmaldenBabysit-
ter“, sagt etwa Karin Exner-Wöhrer, die Vor-
standschefin der Salzburger Aluminium-Grup-
pe. Tatsächlich sind Aufseher in Österreich im
Europa-Vergleich (mit wenigen Ausnahmen)
sehr gering entlohnt. Rund 50.000 bis 76.000
Eurobrutto imJahrerhaltenAufsichtsratsvorsit-
zende im Leitindex ATX, einfache Mandatare
teilweisenur 15.000.Wird,wie indenvergange-
nenJahrenimmerwiedergeschehen,eine Erhö-
hung verlangt, dann wird die Hauptversamm-
lungmeist schwierig.

Sag nicht
Quotenfrau

Erstmals schreibt ein Gesetz privaten Unternehmen einen bestimmten
Frauenanteil im Aufsichtsgremium vor. Die Freude darüber ist

verhalten, die Diskussion voller Killerargumente.

Text Karin Bauer
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s waren nur wenige Minuten zwischen
dem letzten Fahrgast, den Mary von A
nachBchauffierte,undderGeburt ihrer

Tochter. Sie war bereits auf demWeg ins Kran-
kenhaus, als – ping – eine neue Anfrage am
Smartphoneaufpoppte.Mary,bereits indenWe-
hen, nahmanund fuhr denGast an sein Ziel.

DieGeschichte ist imBlogvonMarysArbeit-
geber nachzulesen – Lyft, ein Konkurrent von
Uber. Wobei das Unternehmen sehr wahr-
scheinlich mit der Zuschreibung „Arbeitgeber“
nichteinverstandenwäre.DieUnternehmender
Sharing-, Gig-, oder Plattformökonomie wollen
nämlichnuralsVermittlerwahrgenommenwer-
den, Menschen wie Mary sind nicht ihre Ange-
stellten, sondern Selbstständige – dieseDarstel-
lung ist für die arbeitsrechtliche Betrachtung
dieserWirtschaftsformzentral (siehenächsteSei-
te).Während Verfechter der Gig-Economy gro-
ße Ideale zurVerteidigungaufrufen–Menschen
können endlich selbst entscheiden wann, wie-
viel undwie sie arbeitenwollen –, illustriertMa-
rysGeschichte aber, inwelcheRichtung sichdie
Plattformökonomie in den Vereinigten Staaten
bereits bewegt hat: Lyft feiert das Commitment
der Fahrerin, dass sie die Flexibilität bis zuletzt
nützt.Was aber, wennMary nicht zumSpaßmit
Wehen Fahrgäste aufnimmt, sondern weil sie
das Geld dringend braucht? Von Mutterschutz
könnenGig-Worker nur träumen.

Nachwievorweißmanrelativwenigüberdie
Menschen, die Fahrgäste transportieren, Teile
ihrerWohnung vermieten,Wohnungen putzen,
mit Hunden spazieren gehen, Reparaturarbei-
tenleistenoderEssenausliefernundihreAufträ-
ge über das Smartphonemanagen – auch in den
Vereinigten Staaten. Dennoch ist bereits er-
kennbar, dass dieGig-Economy eines ihrer zen-
tralen Versprechen nicht halten konnte: dass je-
der mit einem Smartphone zu einem kleinen
Entrepreneur werden kann, der sich unkompli-
ziert und in der Freizeit den einen oder anderen
Extradollar dazuverdient. Das Pew Research
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Denk anmorgen

E

Sie werden wie Freelancer behandelt, obwohl sie Anspruch auf
bezahlte Überstunden und Urlaub haben. Mittlerweile schauen sich
traditionelle Unternehmen ab, wie Menschen in der Gig-Economy

ausgenutzt werden. Wie also reagieren?

Text Lara Hagen

Center hat in einer ausführlichenStudie heraus-
gefunden, dass Gig-Worker verglichen mit der
Gesamtbevölkerung doppelt so oft unter einem
Jahresverdienst von 30.000 US-Dollar bleiben,
40Prozent sindAfroamerikaner oderHispanics
– dieser Wert liegt für die Gesamtbevölkerung
bei 27 Prozent. Der Großteil der Befragten gab
außerdem an, dass der Verdienst über Plattfor-
menessenziell fürdaseigeneLebenoderdenEr-
halt der Familie ist. Für viele bleibt es also nicht
beim zwanglosenZuverdienst.

Arbeit auf Abruf
Von diesen Studienergebnissen ist es kein

weiterWeg bis zu der These, dass auch traditio-
nelle Unternehmen Gig-Arbeitsverhältnisse für
sichentdecken–einebilligeArbeitskraftmitwe-
nigenRechten.AuchdaslässtsichmitZahlenzu-
mindest teilweise belegen. Historisch war es in
den USA bisher so, dass während Rezessionen
die sogenannten 1099er-Verträge zunahmen –
vergleichbar mit Werkverträgen, also ohne be-
zahlte Überstunden oder andere Benefits. Be-
gann sichdieWirtschaftwieder zu erholen, ging
der Anteil dieser wieder Jobs zurück. Seit der
letzten Rezession haben die 1099er aber anhal-
tend zugenommen. Außerdemwürden traditio-
nelle Unternehmen zunehmend auf Arbeiter
oder Angestellte auf Abruf setzen, heißt es in
einer langenAnalyse desMagazinsNewYorker.

Diese Entwicklungen finden auch in Europa
statt: ImSommer sorgte eineRecherchederZeit
für Aufsehen, wonach viele H&M-Beschäftigte
keine festen Arbeitszeiten mehr haben, sie sind
sogenannteFlexkräfteoderStundenlöhner. Ihre
Verträge sehen oft bloß eine Mindestzahl von
zehn, 15 oder 20 Stunden proWoche vor. Wann
ein Stundenlöhner eingesetzt wird undwie weit
er über die vertragliche Mindestzahl hinaus
arbeiten und Geld verdienen kann, hängt vom
Plan undBedarf des Filialleiters ab.

Bastian Unterberg kennt all die Diskussio-
nen rund um das neue Prekariat, das die Gig-
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Nach eigener Auffassung vermittelt Uber
als Onlineplattform nur Fahrdienstleis-
tungen und stellt lediglich eine Bezie-
hung zwischen den Fahrern und Kunden
her, wofür man zu etwa 25 Prozent am
Umsatz des Beförderers beteiligt werde.
Das Unternehmen legt großenWert da-
rauf, nicht selbst Vertragspartner des
Fahrgastes und vor allem auch nicht
Arbeitgeber der Fahrer zu sein.
Die „Vermittlungsbedingungen“ regeln
aber jedes Detail der eigentlichen Fahrt-
abwicklung zwischen Beförderer und
Fahrgast. Uber bestimmt die Auswahl
von Fahrer und Fahrzeug sowie Route
und Festlegung des Tarifes ebenso wie
die Abrechnung und Befugnis zur Einhe-
bung des Entgeltes. Mithilfe dieser Ver-
tragsbedingungen sichert sich Uber die
Steuerung und Kontrolle sämtlicher rele-
vanter Vorgänge der Transportdienst-
leistung, ohne sich an unternehmens-
spezifischen Risiken wie Stehzeiten,
Personalkosten oder der Haftung für Be-
triebsmittel beteiligen zumüssen.
Die Arbeitnehmer werden so in temporä-
re Beschäftigungsverhältnisse gedrängt,
in denen der Bestand des Vertrags sowie
das erzielbare Einkommen ungewiss
sind und keineMindestrichtlinien wie
zumBeispiel Kollektivverträge existie-
ren. Auch in Österreich spricht vieles da-
für, dass es sich bei bestimmten Grup-
pen von Uber-Fahrern umArbeitnehmer
der Plattform und eben nicht um selbst-
ständige Dienstleister handelt.

Matthias Balla ist Arbeitsrechtsexperte, Referent
der ArbeiterkammerWien undMitautor von
„Arbeit in der Gig-Economy“.

UBER

Plattform oder Arbeitgeber
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Vielfalt als Wert
Mit rund 50 Gesellschaften und ca. 25.000 MitarbeiterInnen
in Österreich und Zentral- und Osteuropa (CEE) ist die
VIG geprägt durch die Diversität der unterschiedlichen
Nationen, Kulturen, Sprachen, geschichtlichen Hintergründe,
Unternehmenskulturen und lokalen Märkten.

Die VIG sieht in dieser Vielfalt einen großen Wert und stützt
daher ihr erfolgreiches Unternehmenskonzept auf die sog.
„Mehrmarkenstrategie“. Dadurch bleiben etablierte und gut
eingeführte Marken, die bereits im Kundenbewusstsein ver-
ankert sind, erhalten. Das stärkt die regionale Identität und
das Engagement der lokalen MitarbeiterInnen. Es wird darauf
vertraut, dass das Management und die MitarbeiterInnen vor
Ort die größte Expertise über den lokalen Markt haben.

Und diese Vielfalt ist unser Erfolgsfaktor. Die Vielzahl an
Ideen, Herangehensweisen und Möglichkeiten ist ein Poten-
tial für kreative Ideen und Innovation. Vielfalt wird somit zum
Wert und durch unterschiedliche Perspektiven verbessern wir
unsere Ergebnisse.

Unsere Unternehmenskultur und unser Arbeitsumfeld sind
durchWertschätzung und Respekt gekennzeichnet. Ein
fairer und gerechter Umgang steht im Vordergrund, um sich
mit all den unterschiedlichen Erfahrungen, Hintergründen,
Bedürfnissen und Erwartungen, die die Menschen mitbringen,
bestmöglich entfalten zu können.

Unser Anliegen ist, dass dieMenschen stolz sind, für die
VIG zu arbeiten und durch diese Identifikation mit dem
Unternehmen zum Geschäftserfolg beitragen.

PEOPLE
■ Rund 25.000 MitarbeiterInnen in 25 Ländern
■ 22 im Konzern gesprochene Sprachen
■ Rund 60 % Frauenanteil
■ Internationale Teams und Karrieremöglichkeiten

FACTS
■ Bald 200 Jahre Erfahrung im Versichern
■ Führende Versicherungsgruppe in Österreich und CEE
■ „First Mover“ (seit 1990) in CEE
■ Mehr als 20 Millionen KundInnen
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Economyscheinbarmitsichbrachte.Fürvieleist
er einer der Bösen – dennUnterberg ist Gründer
undGeschäftsführereinerPlattform.Auf Jovoto
sindmittlerweile 90.000Menschen registriert,
die an Wettbewerben oder Aufträgen im Krea-
tivbereich teilnehmen. Ein neues Logo für eine
NGO-Kampagne, ein Bahnhof oder die Tank-
stelle der Zukunft. 93 Einreichungen gab es bei-
spielsweise für den Aufruf der Linz AG, die wis-
sen wollte, wie man eine alte Eisenbahnbrücke
nützen könnte. Entwürfe auf der Plattform sind
für alle Teilnehmer sichtbar, genauso wie die
Kommentare zu den Arbeiten. Unterberg will
mit Jovoto einenGegenentwurf zurArbeit inder

Wie vieleMenschen eigentlich in der Gig-
Economy arbeiten, weiß heute niemand
so genau. Der Grund dafür ist simpel: In
derWelt der Onlineplattformen herrscht
ein drastischer Mangel an Transparenz.
Nirgendwowird erfasst, wie viele Platt-
formen, die Arbeit vermitteln, überhaupt
in Österreich aktiv sind. Jemehr Plattfor-
men allerdings in Erscheinung treten und
ihre Dienste bewerben, destomehr For-
scher werden auf das Phänomen auf-
merksam.
Die EU-Kommission schätzt für 2015 den
Bruttoumsatz „kollaborativer Plattformen“
für die EU auf 28Milliarden Euro. In
Schlüsselbranchen (Unterkunft, Per-
sonenbeförderung, Dienstleistungen und
Schwarmfinanzierung) habe sich der Um-
satz in einem Jahr fast verdoppelt.
Die erste umfassende Untersuchung be-
züglich der Gig-Worker legte Ursula Huws
von der University of Hertfordshire 2015
für Großbritannien vor. In einer Online-
befragung gaben elf Prozent an, schon
einmal Arbeit über eine Plattformwie Up-
work, Uber oder Handy verrichtet zu ha-
ben, drei Prozent, dass sie diesmindes-
tens einmal proWoche tun. Die Studie
wurde daraufhin in Schweden, Deutsch-
land, den Niederlanden undÖsterreich
wiederholt. Die Ergebnisse waren überall
ähnlich: Drei bis fünf Prozent arbeiten
mindestens einmal dieWoche über eine
Plattform. Diemeisten verdienen damit
weniger als die Hälfte ihres Einkommens,
für wenige ist es die einzige Einkom-
mensquelle.
Sylvia Kuba ist in der ArbeiterkammerWien für
Digitalisierung zuständig.

ZAHLEN

Wer die Gig-Worker sind

Book-a-Tiger ist eineOnlineplattform, bei
der Auftraggeber Reinigungskräfte schnell
und unkompliziert für privateWohnungen
oder kleine Büros buchen können. Poten-
zielle Reinigungskräftemüssen, bevor sie
Aufträge über die Plattform annehmen
können, unter anderem eine telefonische
Befragung bestehen. Die Auftraggeber
stellen den bestellten „Tigern“ die Reini-
gungsmittel und -geräte. Sie können auch
die zu erledigenden Tätigkeiten bespre-
chen. Bezahlt wird im Vorhinein an die
Plattform, die auch den Preis festlegt. Wie
bei anderen Plattformenwerden nach der
Arbeit die Reinigungskräfte bewertet.
Die Plattformbetreiber wissen jederzeit,
welche Reinigungskraft wannwowelche
Aufträgemit welcher Qualität erbracht
hat. Damit wird sichergestellt, dass die
arbeitenden Personen trotz der kurzfristi-
gen Vertragsverhältnisse so arbeiten wie
in einer langfristigen Arbeitsbeziehung –
vor diesemHintergrund sind die grund-
legenden rechtlichen Annahmen, nämlich
dass Selbstständige lediglich vermittelt
werden, anzuzweifeln. Zivilrechtlich wäre
eine Vermittlungmöglich, wenn von der
Plattform ausreichend offengelegt wird,
dass die Plattform lediglich eine Vermitt-
lerrolle einnimmt. Das Dilemma der Platt-
formen ist aber, dass sie aus wirtschaftli-
chen und rechtlichen Gründen Vermittler
sein wollen, aber auch alsMarke am
Markt wahrgenommenwerden wollen.
Gute Leistungen der Reinigungskräfte sol-
len der Plattform zugerechnet werden.

JohannesWarter ist Legal Counsel in einem inter-
nationalen Unternehmen. Er hat zum Thema Crowd-
work an der UniWien dissertiert.

BOOK-A-TIGER

Zweifelhafte Selbstständige

Agenturwelt bieten. Interaktion innerhalb der
Community spiele eine große Rolle. Fragt man
ihn nach seinen nächsten Zielen, kommen des-
wegenauchkeineUmsatzzahlen:„Wirmöchten
die tausendste E-Mail von einemMenschen er-
halten,derunsdarinerzählt, dassernunendlich
seinen klassischen Job gekündigt hat.“

Das Poster-Child der Plattformen
Im deutschsprachigen Raum ist die Innova-

tionsplattformmomentaneinVorzeigebeispiel,
auch weil Unterberg den Dialog mit Gewerk-
schaftensucht.UrsprünglichhabeihndieFrage,
wie er selbst arbeitenwill, zur Firmengründung
bewegt, erzählt der 30-jährige Berliner. Nach
dem Informatik- und Designstudium an der
UniversitätderKünstewurdeesdannaberdoch
nicht das digitale Nomadentum – das ermög-
licht erheuteanderen.DasalteVerständnis von
Arbeit sei überhaupt nichtmehr kompatibelmit
dem, wie Menschen arbeiten wollen, auch das
könneUnterbergbei Jovoto sehen. „Vielengeht
eseinfachumAustausch,umspannendeProjek-
te, zu denen man sonst keinen Zugang hätte,
und ein neues Netzwerk.“ Aus den jährlichen
Befragungen der Freelancer weiß Unterberg
aber auch, dass er ein privilegiertes Zielpubli-
kumhat: 32Prozent sindAngestellte, 16Prozent
Studenten und der Rest klassische Freelancer
aus 150 Ländern. Zehn Prozent beziehen sogar
ein festes Honorar, sie arbeiten in einem ge-
schlossenenBereich.DassGig-Worker bei Tas-
kRabbit oder Foodora ganz andere Probleme
haben, dessen ist sich Unterberg bewusst. „Die
Radikalisierung der Arbeitsteilung ist eine gro-
ße Gefahr. Ich denke aber, dass das nur ein
Übergangsszenario ist.“AufwassichUnterberg
bereits einstellt, ist eine Zukunft, in der diese
Single-Tasks von Maschinen und Algorithmen
erledigt werden. „Autos fahren in Zukunft
selbst, Algorithmen übernehmen repetitive
Klickarbeit.“ Obwohl er es nicht gerade als för-
derlicherachtet,dassdieUnternehmenderGig-
Economy in einen Topf geschmissen werden,
sei er für die aktuellenDiskussionenauchdank-
bar, sagt Unterberg. Denn so entstehe langsam
Aufmerksamkeit für die kommenden Heraus-
forderungen.

Gewerkschaften der Zukunft
Nationalstaaten und ihre „alten“ Werkzeu-

ge antworten mittlerweile: Dieses Jahr konnten
dieFahrradkurierevonFoodoradankUnterstüt-
zung der Vida-Gewerkschaft einen Betriebsrat
gründen.Außerdemgibt esmittlerweilemehre-
reServices, indenendieallgemeinenGeschäfts-
bedingungen arbeitsrechtlich abgeklopft und
bewertet werden. Investiert wird auch in weite-
reUntersuchungenhinsichtlichderZusammen-

setzung undder Beweggründe der „Gigger“. All
das soll die Gig-Economy in Zukunft fairer ma-
chen.DieGewerkschaftenfragensich,wiedabei
ihr Geschäftsmodell der Zukunft aussehen soll:
Wie sollen sie die neue Klasse an Arbeitern ver-
treten, die nicht nur Unterberg prophezeit?
Überlegungen gehen derzeit vom Grundein-
kommen über neue arbeitsrechtliche Klassifi-
zierungen undVerträge über lebenslangeVersi-
cherungs- und Urlaubskonten, die man von Job
zu Jobmitnimmt. Bis es so weit ist, finden Platt-
formen ihre eigenen Lösungen – denn es gibt
auch „die Guten“, die Freelancer gut bezahlen
wollen. Sie sind aber in derUnterzahl.



17

oldfarbene Gießkannen, rosa Garten-
schläuche,dazwischenachtarbeitende
Menschen. Montagvormittag in einem

Conceptstore für Gartenaccessoires in derWie-
ner Burggasse. Freiberufler haben sich hier zum
gemeinsamen Arbeiten zusammengetan. „Co-
working im Grätzel“ nennt sich die Veranstal-
tungsreihe, dieMirjamMieschendahl ins Leben
gerufen hat. Lokalitäten der Stadt stellen dafür
außerhalb der Öffnungszeiten ihre Räume zur
Verfügung.Mittlerweile hatman schließlich die
Möglichkeit, von überall aus zu jeder Zeit zu
arbeiten. „Wir sind komplett digitalisiert“, sagt
Mieschendahl.Warumsollteman sich das nicht
zunutze machen und zum Beispiel eben vom
Café aus arbeiten?

Für Matthias Horx, Gründer des Zukunfts-
instituts, ist das flexibleArbeiten ein Phänomen
eines größeren Trends: der Individualisierung.
„DiemoderneGesellschaft setztMenschen frei.
Sie gibt ihnen die Freiheit zu entscheiden“, sagt
Horx.„DerWert ‚IchwillmeineigenesLebenle-
ben‘ ist inden letzten 50 Jahrenmassivangestie-
gen.“Während früher das Leben vorgezeichnet
schien, muss man sich heute oft aktiv entschei-
den: WelcherBeruf,welcheStadt,welcherPart-
ner? Und nicht zuletzt: Wie will ich arbeiten?

ARBEIT & MARKT

Machmitmir
Von Coworking bis Cohousing:

In einer individualisierten Gesellschaft ist der Wunsch nach
Gemeinschaft groß. Was das neue Wir vom alten unterscheidet.

Text Lisa Breit
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Hier können übriggebliebene, aber noch essba-
reNahrungsmittel hingebrachtwerden.

Auf Internetseiten wie neighbours.help offe-
rieren Menschen anderen ihre Hilfe. Gesucht
undgebotenwerdenetwaMathenachhilfe-oder
Geigenstunden, Unterstützung beim Zusam-
menbauen eines Bücherregals oder beim Ein-
stellen einer Satellitenschüssel. Eine Nutzerin
sucht nach jemandem, der ihr dabei hilft, ein
kurzes Video zu drehen. Ein anderer Nutzer
möchte lernen, wie man selbst Holundersirup
herstellt. Auch zum Lauftraining verabredet
man sich auf neighbours.help. Patrick Schranz,
GründerderPlattform, ist imBurgenlandaufge-
wachsenund lebt seit rund zehn Jahren inWien.
Ermöchtemit derWebsite das Land in die Stadt
bringen.„WirverfolgendenGedanken,dasswir
alle Nachbarn sind“, sagt der Student in einem
Interview.

Neu ist die Idee freilich nicht. Nachbar-
schaftshilfe gibt es seit jeher. Auch öffentliche
Bibliotheken basieren auf dem Gedanken, dass
Menschen Dinge gemeinsam benutzen. Und
schon immer haben Menschen Wohn- und
Arbeitsgemeinschaften gegründet.

Sehrwohl neu ist jedoch, dass sich durch die
neuen Technologien weit mehr Personen weit
schneller zusammentun können.Währendman
sichvormals imFreundeskreisnacheinemLauf-
partner umsah, steht nun potenziell ganz Wien
zur Verfügung.

Eingehen und auflösen
InderModernehaben sich,wie es der Sozio-

loge Ulrich Beck in seiner Individualisierungs-
these formulierte, „starre Schicksalsgemein-
schaften“ aufgelöst. Ersetzt würden sie durch
Beziehungen, die jederzeit eingegangen, jeder-
zeit aber auchwieder aufgelöst werden können.
Zukunftsforscher Horx bezeichnet sie als
„Wahlverbindungen“.

SchließlichkannderLaptopzu jederZeit theore-
tisch überall aufgeklapptwerden.

Viele genießen diese Flexibilität. Allein sein
wollen sie deshalb aber nicht. Das beschreibt
Horx als das „Grundproblem“ der Individuali-
sierung: „dass sie einsam macht“. Der Trend
habe deshalb – wie jeder – auch einen Gegen-
trend zur Folge: die Sehnsucht nach Gemein-
schaft.DerMenschseiebenvonNaturauseinso-
zialesWesen, daran ändere auchdieDigitalisie-
rung nichts, sagtMieschendahl. „DasBedürfnis
nachReden bleibt.“

Wohl deshalb startet ein Coworking-Kon-
zeptnachdemanderen,eröffneteinCoworking-
Space nach dem nächsten. Es gibt mittlerweile
Angebote für alle möglichen Bedürfnisse – für
junge Mütter, für Modeschaffende, für Sozial-
unternehmer. Inzwischen teilen sichMenschen
zum kollektiven Arbeiten aber nicht mehr nur
einCaféodereinGroßraumbüroirgendwoinder
Stadt, sondern sogar die eigene Wohnung. Ein
Schwede hat Hoffice gegründet – eine Vernet-
zungsplattform für Fremde, die einander zum
Coworking nach Hause einladen. In den ge-
meinsamen Pausen massiert man einander.
Hoffice-Gruppengibtesderzeit inrund120Städ-
tenweltweit, auch inÖsterreich.

Näher zusammenrücken
Den Ursachen für die Suche nach neuen so-

zialen Konstellationen geht eine Studie auf den
Grund: „Die neue Wir-Kultur“, erstellt von
Horx’ Zukunftsinstitut. Die verstärkte Wir-
Orientierung, steht darin geschrieben, sei mit-
unter die Reaktion auf eine Vuca-Welt. Die Ab-
kürzungstehtfürVolatilität,Unsicherheit,Kom-
plexität (Complexity) und Ambiguität. „Das be-
schreibteinUmfeld, indemallesinständigerBe-
wegung ist, hochvernetzt und äußerst volatil.“
Menschen würden sich bewusst, dass die Zu-
kunftkaummehrplan-odervorhersagbarist.Fa-
milie,KircheundStaat bietenkeinenHaltmehr.
Es sei „eine Welt, die leicht als Bedrohung und
Überforderungerlebtwerdenkannund inder er
sich eine wesentliche Frage stellt: Was können
wir tun, um in ihr zu leben?Näher zusammenzu-
rücken scheint eine Lösung zu sein.“

Und dieses nähere Zusammenrücken beob-
achten die Studienautoren „an unterschied-
lichsten Stellen und Orten der Gesellschaft“.
DennnichtnurzumArbeiten tunsichMenschen
zusammen: auch zum gemeinsamen Wohnen,
zum Coliving. Ebenfalls beliebter wird kollek-
tives Gärtnern, das unter der Bezeichnung Co-
gardening firmiert.

GeteiltundgetauschtwerdenaußerdemGe-
brauchsgegenstände, Fähig- und Fertigkeiten.
LeilaheißtbeispielsweiseeinLeihladen imWie-
ner Bezirk Hernals. Dort werden Gegenstände
gelagert, die Menschen typischerweise nur sel-
ten verwenden: Werkzeuge, aber auch Musik-
instrumente,FonduesetsbishinzuAdaptern für
denUrlaub undGästebetten. So sollen Ressour-
cen geschontwerden.

Ebenfalls in Wien hat der Künstler Frank
Gassner „offene Bücherschränke“ aufgestellt:
Menschen entnehmen Bücher, die sie nicht
mehr benötigen, und legen andere hinein. Ähn-
lich funktionieren die sogenannten Fair-Teiler:

ARBEIT & MARKT

Wie neighbours.help zielen auch die meisten
anderen Projekte darauf ab, Communitys zwi-
schen vormals Unbekannten entstehen zu las-
sen. Mirjam Mieschendahl von „im Grätzl“ ist
derÜberzeugung, dass es dieseneuenAllianzen
in Zukunft mehr denn je brauchen wird. Im
Rahmen einer Umfrage hat Mieschendahl 400
Selbstständige interviewt. „Und gesehen, dass
besonders jene erfolgreich sind, die sich ver-
netzen.“

Gleich zuBeginndes gemeinsamenArbeits-
tages fragt Mieschendahl die Teilnehmenden
daher: „Wieheißt ihr, undwasmacht ihr genau?
Was ist euch heute wichtig?“ Dann kristallisiert
sichheraus:WerkannweminwelchemStadium
seinesUnternehmenswie helfen?

Alexandra – man ist beim Coworking sofort
per du –weißbeispielsweise alsExcel-Spezialis-
tin,wiemanausDatenwertvolle Informationen
gewinnen kann und sucht jemanden, der Flyer
gestaltet und ihre Website auf Vordermann
bringt. Natascha, die eine Vernetzungsplatt-
formfür jungeMüttergründenmöchte,will sich
vor allem Feedback zu ihrer Idee holen und
Tipps für die Umsetzung. Man tauscht Num-
mern aus, verabredet sich auf einen Kaffee. Es
gehe darum, „anderen Türen zu öffnen“, sagt
Mieschendahl.

Spätestens hier wird eine Komponente der
neuenGemeinschaften deutlich, die nichtmehr
ganz zum Wohlfühlcharakter passt. Spätestens
hier zeigt sich: NebendemRessourcenschonen,
neben dem gegenseitigen Helfen, geht es ganz
klar auch umeines: den unmittelbarenNutzen.

Wer teilen will, muss besitzen
Zahlreiche Plattformen verdienen mit dem

Teilen,TauschenundVerborgenlängst ihrGeld.
Die wohl bekanntesten Beispiele der Sharing
Economy sind Carsharing-Angebote wie
Car 2 Go oder Vermittlungsplattformen wie
AirbnBoderUber.Gegnersehendarineineneue
Form des Kapitalismus: den Plattformkapitalis-
mus.DieSharingEconomyführe letztendlichzu
einer „Totalkommerzialisierung des Lebens“,
sagte unlängst etwa der Philosoph und Kultur-
wissenschafter Byung-Chul Han – mit Verweis
auf Airbnb, das sogar die Gastfreundschaft
ökonomisiere. Das Problem laut Han: „Es ist
keine zweckfreie Freundlichkeit mehr mög-
lich.“ Außerdem: Wer etwas teilen möchte,
muss zunächst einmal etwas besitzen. Wer
nichts hat, könnte aus den neuen Communitys
ausgeschlossen bleiben.

Die neuenWir-Konstellationen können also
zunächstalsderVersuchgelten, ineinerdigitali-
sierten und globalisierten Welt nicht zu verein-
samen. Sie bieten den Menschen scheinbare
neue Sicherheiten, wo alte erodieren. Während
sie also einerseits für mehr Zusammenhalt
stehen,werden sie andererseits imSinnederEf-
fizienz genutzt. Und sind somit selektiv.

Eine weitere Gefahr beschreiben die Auto-
ren der „Wir-Studie“: Die neuen Verbindungen
bestehen nur noch auf Zeit, sie sind nicht stabil,
mankannsichaufsie seltenverlassen.„DerEin-
zelnemachtdamit dieErfahrung, dassmit quasi
endloser, unhinterfragterGemeinschaftlichkeit
nichtmehr zu rechnen ist.“ Ill
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lanern von Bürogebäuden ist die
Arbeitsstättenverordnung des Arbeits-
inspektoratsmitSicherheitbekannt–bei

einem Check aller angeführten Punkte wird je-
dochkaumeinBüroodereinFirmengebäudedie
Überprüfung bestehen. Die Knackpunkte rei-
chen von den vorgeschriebenen zehn Quadrat-
metern pro Arbeitsplatz, über die optimalen
Lichtverhältnisse bis zum Sichtkontakt mit der
Außenwelt.

Aspekte, die einenArbeitgeber nicht vorder-
gründig interessieren – denn es geht um Effi-
zienz,mehrOutputundeineständigeSteigerung
derLeistung.DasGroßraumbürogilt dafür noch
immer als derWeisheit letzter Schluss –mit dem
Ergebnis, dass der Frust bei den Mitarbeitern
steigt. Projektentwickler aber jubeln, denn so
könnendieBaukostendrastischgesenktwerden.

Zur Auflockerung gibt es mittlerweile Co-
working-Plätze, Desktopsharing, Meetingpo-
ints – alles auf Englisch ausgedrückt, selbstver-
ständlich. Eigene Schreibtische gibt es nur zum
Teil, derRestmäandertdurchdieAbteilungund
sucht sich jeweils ein Plätzchen. Eine Mitarbei-
terin, die nicht genannt werden möchte, kam

Lass dich zwingen

P

Was macht die Digitalisierung mit der Architektur? Ein Blick in das
Leistungsideal der Großraum-Arbeitsstätten, des ostentativen
Stresses und des architektonisch organisierten Selbstzwangs.

Text Gisela Gary

vonderKarenzretourundwarüberrascht:„Wie-
der war alles umgedreht, ja, wir sind ja so flexi-
bel, aber es nervtmich total. Alles nur nochdigi-
tal, ich finde aber auf dem Server nichts – weil
auch hier ständig eine neue Ordnung erstellt
wird. Und kein eigener Schreibtisch macht das
Arbeiten auch nicht wirklich leichter, nie kann
ichUnterlagen liegen lassen–ah ja, soll ich jagar
nicht, ich soll ja das papierlose Büro leben.“

Doch was sind die Argumente für Groß-
raumbüros? Kosteneffizienz, weniger Betriebs-
kosten, aber auch mehr Kontrolle. Mehr Kom-
munikation miteinander, vernetzt arbeiten – al-
lesganzeasyundcool.Soklingteszumindestaus
der Digitalisierungswelt. Bei Google gibt es Be-
sprechungsfahrräder, man strampelt sich im
wahrsten Sinn desWortes ab.

PhilosophAlfredPfabigan,der inseinerPhi-
losophischen Praxis Manager und Unterneh-
menauf ihremWeg indieZukunft berät, spricht
vom Verstecken der Hierarchie: „Das abge-
schlossene Büro – wunderbar in US-Filmen:
,Pfabigan, in mein Büro!‘ – war ein von außen
sichtbarer und innen erlebbarer Ort derMacht.
Dass der Chef jetzt einfach mit seinem Note-

bookkommtundsich irgendwohinsetzt, schafft
eine Illusion von Gleichheit. Dem ist natürlich
nicht so, man weiß schon, wer den Bonus be-
kommt und wer nur „projektbezogen“ dasitzt.
Letzterer mag sich allerdings besser fühlen als
ehedem. Aber wir sind alle gleich, nur nicht im
Verdienst unddenAufstiegsmöglichkeiten.“Es
gibt jedenfalls mehr Kontrolle. Im Großraum-
büro kann man weniger kaschieren, weniger
mal eben kurz auf Facebook vorbeischauen. Ir-
gendwohabedaseindystopischesElement, nur
ohne Gewalt, so der Philosoph: „Diese kleine
Korruption, die irgendwo die Arbeitswelt auch
,menschlich‘ gemacht hat, die ist jetzt weg.
Stattdessen herrscht eine kollektive Stimmung
des ostentativen Arbeitens. Wer in die Luft
glotzt – ohne die Ausrede der kreativen Suche –,
signalisiert die eigeneÜberflüssigkeit.“

MitIndustrie4.0kommenmehrRoboter,Ma-
schinenwerdenvieleArbeitsschritteersetzen,für
mehr Effizienz in Abläufen sorgen, menschliche
Tätigkeiten unterstützen. Doch was kann Archi-
tektur vordiesemHintergrund leisten?

Christian Kühn, Studiendekan Architektur
anderTechnischenUniversitätWien, istvonder
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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 Ihrem Mut zu herausragenden
Leistungen bei jedem Kundenkontakt.

Das Zuhause der 100 Berufe
Die Allianz Österreich bietet über 100 unterschiedliche
Aufgaben, die zeitgemäßes fachliches und methodisches
Wissen erfordern und bei denen es notwendig ist, ständig
nach Vereinfachung zu streben.
Ihr Lebenslauf interessiert uns, egal ob Sie in Schule oder
Studium zu den High Potentials gehört haben oder mit
Ihrem Zickzack-Lebenslauf Erfahrung in unterschiedlichen
Bereichen nachweisen können.

Eigenverantwortung übernehmen
Unsere Gesellschaft ist mit einer Fülle von
Herausforderungen konfrontiert.
Alters- und Pflegevorsorge ist eine gesundheitspolitische
und finanzielle Herausforderung.
Jedes Jahr suchen uns Blitz, Sturm, Hagel und
Hochwasser heim mit bis dato ungeahnter Heftigkeit.
Selbstfahrende Fahrzeuge revolutionieren den
Individualverkehr und das Transportwesen.

Für einige Bereiche gibt es noch keine umfassenden
Lösungen. In der Allianz können wir aber mit Teams in
70 Ländern 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
größten Versicherer der Welt gibt auch die Sicherheit für
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Risiken beim Denken
und Handeln einzugehen. In der Allianz wird eine Kultur
gefördert, die Fehler erlaubt.

FACTBOX

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

FÜR ALLE, DIE SICH
TRAUEN
MIT SPITZENLEISTUNGEN
DIE VERSICHERUNG VON
MORGENMITZUGESTALTEN



men annehmenwird.Wirmüssen davon ausge-
hen,dassUnternehmenihreBüros indennächs-
ten Jahren vermehrt zur effizienteren Nutzung
zusammenlegenwerden,dassesmehrMitarbei-
ter als feste Arbeitsplätze, mehr Außenstellen
sowie flexiblere Arbeitsstrukturen geben wird.
Gleichzeitig steigt der Bedarf an kollaborativen
Arbeitsumgebungen.“Kontinuierlich steigende
Immobilienpreise haben sehr wahrscheinlich
zur Folge, dass Bürogebäude künftig effizienter
undsomitkosteneffektivergenutztwerdenmüs-
sen. Somit ist auch weiterhin mit Fusionen und
Übernahmen zu rechnen, zudem wird es weni-
ger Büros in teuren Stadtzentren geben.

Präsenz punktet noch immer
Was wollen die Betroffenen? Eine ING-

Diba-Studie – rund 13.000 Arbeitgeber und
-nehmer im EU-Raum wurden dafür befragt,
davon 1000 ausÖsterreich – zeigt: Bereits jeder
zweite Arbeitgeber setzt Maßnahmen zur Mo-
dernisierungderArbeitsbedingungen.Dennoch
vermissen viele die Möglichkeit, von zu Hause
ausarbeitenzukönnen,sowieflexiblereArbeits-
zeiten. ImGroßraumbürowillniemandarbeiten
– dort ist es laut, und sich zu konzentrieren fällt
schwer.KlaresFazitderStudie:FlexibleZeitein-
teilung ist einer der wichtigsten der gewünsch-
tenMaßnahmen.

Wechselarbeitsplätze hingegen sind laut
einer anderen Studie (Universität Stockholm)
weder beliebt noch gesund: Sie verdoppeln die
Fehlzeiten.Apropos:Acht vonzehnÖsterreiche-
rinnen und Österreichern sind laut einer Befra-
gung der Statistik Austria gesundheitlichen Be-
lastungen am Arbeitsplatz ausgesetzt. Verant-
wortlich dafür sind einerseits gestiegene Anfor-
derungen im Job – aber auch die Bürogebäude
selbst, sagt Arbeitsmediziner und Baubiologe
Heinz Fuchsig. Ihre Architektur würde sich häu-
fig negativ auf die Arbeitnehmer auswirken. Ge-
sundem Arbeiten wenig zuträglich seien etwa
Glasfassaden. Der Grund: „Alles, was in der di-
rekten Umgebung dreimal so hell leuchtet wie
der Bildschirm, also etwa große Fenster, blen

gravierenden Auswirkung der Digitalisierung
undderneuenArbeitsweltenaufdieArchitektur
überzeugt:„Digitalisierungführtunteranderem
zu einer veränderten Raumwahrnehmung.
Architektur ist nicht mehr die alleinige Herr-
scherin über die Gestaltung von Innen und
Außen, Nähe und Distanz. Sie ist auch nicht
mehr allein für die Orientierung im Raum zu-
ständig.Siewirdallerdingsnichteinfachersetzt,
sondern interagiert mit digitalen Medien. Das
kann dabei helfen, komplexere,mehrdimensio-
naleRäumezuerzeugen.“Undja,Großraumbü-
ros haben wieder Konjunktur – Kühn erläutert
seine These mit einem aktuellen Projekt: „Die
Erste Bank ist für den Erste Campus von einem
vorsichtigen Mischkonzept auf 100 Prozent of-
fene Strukturen umgeschwenkt, inklusive der
Büroräume in den Chefetagen. Das hat gute
Gründe: Großraumbüros sind Räume für
Teams, derenMitglieder sich gegenseitig wahr-
nehmen sollen. Transparenz und Variabilität
sind die wesentliche Eigenschaft dieses Büro-
typs, der nicht unbedingt völlig offene Struktu-
ren verlangt.“

„Rigides Leistungsideal“ imOffice
Pfabigan sieht das kritisch: „Das Großraum-

büro internalisiert ein rigides Leistungsideal, das
ist ja irgendwie die Zivilisationsformel des Nor-
bert Elias: Aus Fremdzwang wird Selbstzwang.
Vorgesetzte, die jeden Tag an einem anderen
Platz sitzen, sehen viel mehr als weiland die ver-
stecktenKameras indenSchlecker-Filialen.And-
ré Gide lässt den Daedalus, den Erfinder des La-
byrinths des Minotaurus, sagen, das beste Ge-
fängnissei jenes,ausdemmannichthinauswolle.
Vor allem: Tischtennis unter den Bedingungen
eines ,All-in-Vertrags‘heißt,dassdiesescheinba-
re Freizeit vonder ,privaten‘ abgezogenwird.“

Andre Sharpe von Regus, einem der ersten
Anbieter von Coworking-Space und virtuellen
Büros in Österreich wie z. B. im Twin Tower am
Wienerberg, gibt einenÜberblicküberdiewich-
tigsten Bürotrends vonmorgen: „Es steht außer
Frage,dassdasBüroderZukunftvölligneueFor- Ill

us
tr
at
io
n:
Ar
m
in
Ka
rn
er



23

eh
ga

rt
ne

r.e
u

VO

Diversity:
Zu jung, zu alt, zu ausländisch, falsches Geschlecht: Es wird

aussortiert, etikettiert, homogenisiert. Sehr kurz

arumdominieren
weiße, einheimische
Männer die Vorstän-

de der großenUnternehmen in al-
lenwestlichen Industriestaaten?

DieAntwort ist imGrunde
ganz einfach.Dort herrscht ein
Prinzip der Rekrutierung vor, das
man kurz und knapp als das Prin-
zip der Ähnlichkeit bezeichnen
kann.Die Personen, die in den
Vorständen sitzen, suchen in der
Regel nach jemandem, der so ähn-
lich ist wie sie. Das liegt zumeinen
daran, dass sich diemeisten selbst
für den „richtigenMann am richti-
gen Platz“ halten –warum sollte
man sich also für jemanden ent-
scheiden, der ganz anders ist?
Zumanderen glauben viele, durch
langjährige Erfahrung zuwissen,
welcheMerkmale einen guten
Kandidaten auszeichnen:Männ-
lichkeit und heimische Staatsbür-
gerschaft. Frauen undAusländer
haben es beimAufstieg in die
Chefetage dementsprechend
schwer.DieseAuswahlprozesse
spielen sich in der Regel jedoch
unbewusst ab.

WelcheAuswirkungen sie ha-
ben, lässt sich aber an einemein-
fachenBeispiel verdeutlichen. In
Deutschlandwie auchÖsterreich
findetmanunter denTopmana-
gern kaum jemanden, der nicht
eine gewisseKörpergröße erreicht
hat. Bei der älterenGeneration
sprechenwir vonmindestens 1,80

W

Perfides Leitmotiv Ähn
Michael Hartmann

Mete
mehr
richtigerMann sein, großundmit
kräftigemHändedruck, raumfül-
lendunddominant.Das ist für die
meistenEntscheider ein zentrales
Kriterium für einenTopmanager.
Schließlich hatmanüber lange
Jahre immerwieder solcheMänner
erfolgreich arbeiten gesehen. Sie
bestimmendaher dasBild, das
man sich von einemgutenMana-
germacht.

Wer fürmehrDiversität sor-
genwill, wird daher nicht auf frei-
willige Vereinbarungen setzen
können. Selbstwenndiese von den
Verantwortlichen ernst genom-
menwerden sollten, was bislang
eher selten der Fall war, bleibt das
ProblemdesÄhnlichkeitsprinzips
bestehen. Es funktioniert auch
weiterhin als unbewusstes Leit-
motiv.Willman in absehbarer Zeit
wirklicheErfolge erzielen, wird
manumQuotenregelungen for-
meller oder auch informeller Art
kaumherumkommen.

Erst wenn bisher benachteilig-
te Gruppen dann über Jahre einen
festen Bestandteil derNormalität
bilden, kann das Prinzip der Ähn-
lichkeit auch für sie Gültigkeit er-
langen und damit seinen bisheri-
gen selektivenCharakter verlie-
ren.

Michael Hartmann ist Elitenforscher
an der TU Darmstadt.
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Waswir

er nicht deutlich und
selbstbewusst fürVer-
schränkungen, fürs

Miteinander sorgt, koagiert und
schafft Eingewanderten-Commu-
nitys, die einander helfen,wachsen
undunter sich bleiben. Letztlich
führenbequemesLaissez-faire und
Unachtsamkeit zu einandermiss-
trauisch beäugendenGruppen.

Was also tun, umzu einem
produktivenMiteinander zu kom-
men? Zuallererst über denTeller-
rand blicken und sich trauen, über
mäßige Sprachkenntnis nicht den
Stab zu brechen. Es hilft, die nöti-
genQualifikationen bei Stellen-
inseraten zu überdenken, dasOn-
boardingmit Sprachkursen zu
unterstützen, Buddy-Systemeund
Reverse-Mentoring zu etablieren.
Das kostet Zeit undGeld. Es ver-
mindert aber Recruiting-Kosten
undFluktuation.Über alldem
steht, dass der Zugang zuArbeit
Voraussetzung für gesellschaftli-
che Integration darstellt. Sie gibt
Struktur, Identität, Status unddie
Möglichkeit zurMitwirkung.Die
betriebliche Sozialintegration, die
Arbeit amgemeinsamenUnter-
nehmensziel haben hohes Poten-
zial für dasmultiethnischeMitei-
nander.Hier lernenwir voneinan-
der, was auch außerhalb des
UnternehmensWirkung zeigt.

Traude Kogoj ist Head of Diversity
Management der ÖBB Holding AG.

W in repräsentativesMei-
nungsbild zur Frauenquo-
te inÖsterreich gibt es

nicht. Die Stimmungslage zur 30-
Prozent-Frauenquoten für heimi-
scheAufsichtsräte von börsenno-
tiertenUnternehmenund solchen
über 1000Mitarbeiter dürfte aber
jener inDeutschland ähnlich sein.
EineUmfrage des Vereins Fidar
(Frauen in dieAufsichtsräte) unter
Dax-Vorstandsmitgliedern aus
dem Jahr 2015, inwelchemdie
Quote dort beschlossenwurde,
zeigte, dass die Befragten der
Quotemehrheitlich negativ
gegenüberstanden.Über 80Pro-
zent verbandendamit „öffentli-
chenDruck“ und „Quotenfrau-
en“.Gut dieHälfte sah dieQuote
alsDiskriminierung vonMännern,
und nur rund einDrittel empfand
sie als gerecht.

Eine großeChance der Frau-
enquote liegt darin, dassUnter-
nehmen ihre impliziteNorm für
Aufsichtsratsmitglieder überden-
ken und sich fragenmüssen,wie
sie diese zumindest hinsichtlich
Frauen erweitern können.Mit
einer solchen „konstruktiven Irri-
tation“ ist auch die Frage verbun-
den,welcheQualifikationen in
Aufsichtsräten tatsächlich benö-
tigt undwie sie außerhalb ge-
wohnter Kreise gefundenwerden.

HeikeMensi-Klarbach,WUWien,
Department Management.

E ederwill altwerden, aber kei-
nerwill es sein.“Ein bekann-
terAphorismus. Irrationalität
kennzeichnetOrganisatio-

nen inBezug auf dasAlter.Über-
spitzt: Frauenbis 40 sindweniger
geeigneteKandidatinnen,weil sie
inKarenz gehenkönnten, und ab
45 zu alt für denArbeitsmarkt.

Organisationsdemografisch
tun sichKlüfte auf. Die bestehen-
denOrdnungen problematisieren
nun sogarmehrere Lebensalter.
Es profitiert die Jugendindustrie
desAlterns.Organisationen agie-
ren zumeist reaktiv. Rationalisie-
rungsszenarien desAlters sind be-
drohlich.Wirmögen uns amEnde
bitte selbstwegrationalisieren.
SindBallastexistenzen, deren
Würde infrage steht. Berechtigte
Angst?Die Best Ager sind un-
ermüdlich darin, die an sie gestell-
tenAnforderungen zu erfüllen.
Reisen und Sport, länger arbeiten,
ehrenamtliches Engagement.

Je drastischer dieMittel gegen
dasAlternwerden, umso restrik-
tiver reagiert der Arbeitsmarkt.
Hegemoniale Zuspitzungen auf
ewige Jugend setzen alleGenera-
tionen unterDruck.DieGräben
werden tiefer. DieAntwort darauf
kann nur eine konsequenteOrien-
tierung an gleichwertigen Lebens-
phasen sein.

Norbert Pauser ist Bildungswissenschafter,
Experte für Diversity & Inclusion.

J
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Norbert PauserHeike Mensi-Klarbach
nsam
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mmerwiederwirdmir die
Frage gestellt, warum ich
mich alsMann für diese The-

men einsetze undmich aktiv als
Gründer undObmanndesVereins
HeFor SheVienna fürGender-
Equality undFeminismus stark-
mache.Und immer schwingt bei
diesen Fragen sowohl etwasÜber-
raschung als auch vorsichtige
Skepsismit. DieRolle derMänner
imKampf für gelebteGleichbe-
rechtigung ist nachwie vor sehr
umstritten.

Wir leben in einer androzentri-
schenGesellschaft: DasMännli-
che ist dieNorm.Alles dreht sich
umdas eine Ideal und den einen
Archetyp der heteronormativen
Männlichkeit. AllesNichtmännli-
che und insbesondere allesWeibli-
che ist folglich eineAbweichung
vonderNorm. Für unsMänner be-
deutet das:Wirwerdenwahrge-
nommen, gehört, respektiert und
treffenEntscheidungen, die kaum

I

Das Problem als Teil der Lösung
Gerhard Wagner

jemand infrage stellt. Zumindest
solangewir uns diesemMännlich-
keitsideal fügen und ihmentspre-
chen.Doch das ist anstrengend,
und vielenMännern fällt es
schwer, sichmit dieser Idealvor-
stellung vonMännlichkeit zu iden-
tifizieren. Sie leiden unter dem
zerstörerischenDruck, diesem
Archetyp derMännlichkeit ent-
sprechen zumüssen, ohne sich
dessen bewusst zu sein.Dies spie-
gelt sich auch in ausgeprägten
Unterschieden zwischen denGe-
schlechtern bei Statistiken zu Sui-
zidraten, Kriminaldelikten, (häus-
licher)Gewaltausübung, Alkohol-
undDrogenmissbrauch, Schulab-
bruch und vielemmehrwider.

Eine kritische und reflektierte
AuseinandersetzungmitMänn-
lichkeit(en) ist daher von enormer
Bedeutung: Zumeinen befreien
wirMänner uns dadurch selbst aus
denZwängen dieser erdrücken-
den gesellschaftlichenVorstellung

ARBEIT & MARKT

von der einenMännlichkeit, zum
anderen leistenwir damit einen
wesentlichenBeitrag zu einer ge-
rechterenGesellschaft. Denn in
unseremandrozentrischenGesell-
schaftsbild gibt es für Frauen und
alleMenschen, die nicht diesem
Männlichkeitsbild entsprechen,
keinenPlatz. Siewerden an den
Rand gedrängt, unterdrückt, be-
nachteiligt und quasi in eineDul-
dungsstarre gezwungen.Die Frau-
enbewegungen haben seit dem
späten 19. JahrhundertGroßarti-
ges geleistet, umdieseDuldungs-
starre zu durchbrechen.

Heute ist fürmich dieRolle der
Männer eindeutig:Wirmüssen
uns viel aktiver einbringen.Wir
müssen uns intensivermit unserer
eigenenMännlichkeit beschäfti-
gen und uns unserer Privilegien
bewusstwerden.

GerhardWagner gründete den Verein
He For She inWien.
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it Tischfußball oder Rutsch-
bahnen kanndieRedaktion des
Standard zwar nicht aufwarten.
Für dieDiskutanten gab es auch
keine Smoothies, sondernKaffee –
auch kein Problem für sie.Markus
Reitzig, der an derUniversität
Wien denLehrstuhl für Strategie
undOrganisation innehat, lieferte
Forschungsergebnisse zumStart-
up-Kosmos:WovonhängenErfolg
undMisserfolg ab?Weit davor
setzt die Arbeit vonMartin Schott
an:Der Programmmanager des
Gründungszentrums an derWirt-
schaftsuniversitätWien hilft Stu-
dierenden bei den ersten Schritten

Fall ruhig
mal hin

Politiker schmücken sich mit
Start-up-Gründern, und Österreich soll zum
Gründerland Nummer eins werden – wie geht
es der heimischen Szene aber tatsächlich?
Ein runder Tisch zu Wachstumsstrategien,

der österreichischen Mentalität und
Zukunftsprognosen.
Interview Lisa Breit, Lara Hagen

M – erweiß umdieHerausforderun-
gen beimGründen. Lisa Fassl
kennt alsGeschäftsführerin der
AustrianAngel Investors Asso-
ciation einerseits die Investoren-
seite,mit ihrem„zweitenHut“,
den Female Founders, will sie
mehr Frauen zuEntrepreneurship
ermutigen.UndKatharinaKlaus-
berger –Gründerin der erfolgrei-
chen Flohmarkt-App Shpock – bot
Einblicke darin, wieman als enorm
gewachsenes Teamdennoch den
Start-up-Spirit aufrechterhält – und
erklärte, warumdas überhaupt
wichtig sein soll.

Innerhalb kürzester Zeitwuchs
Shpock auf 130Mitarbeiter an.
HerrReitzig, wie gehen Start-ups
mit derartigemWachstumeigent-
lich um?
Reitzig: Wir beobachten Folgen-
des: Start-ups reagieren relativ
schnell auf Informationen, die vom

gehen.Gestartet sindwir zuerst
mit quartalsweisenTeam-
meetings. Irgendwann sindwir so
schnell gewachsen, dass das nicht
mehr gereicht hat. Dannhatten
wir einmalmonatlich einMeeting.
Schließlich folgte zusätzlich ein
zweiwöchigerNewsletter, umalle
darüber zu informieren,was pas-
siert. Und letztes Jahr habenwir
dieOKRs eingeführt – eineKom-
munikations- undZielsetzungs-
methode, die auch vonGoogle,
Netflix, Airbnb und zahlreichen
anderen Start-ups verwendetwird.

DieGründer stehennaturgemäß
meist voll hinter der Idee und en-
gagieren sich dafür.Wiemoti-
viertmanneueMitarbeiter, die
erst viel später dazukommen?
Klausberger: Es gilt offen zu sein,
ehrlich,Gemeinsamkeiten zu
schaffen. Teams bringen bei uns
selbst Vorschläge ein, was sie bei-

Markt kommen – etwa dass ihr
Produkt zu teuer ist oder die Tech-
nik zusammenbricht.Was die
meistenwesentlich langsamer ver-
stehen, ist das, wie sie sich für ihr
Wachstumorganisieren können;
beispielsweise dassGründer als
Chefs nichtmehr alles überneh-
men können. Auch der Informa-
tionsaustauschwird schwieriger.
Klausberger: Dass nachwie vor
jedermitbekommt,was imUnter-
nehmen vorgeht, versteht, was
wichtig ist undwoder eigeneBei-
trag zumGesamtergebnis liegt:
Das ist eineHerausforderung, die
uns immerwieder beschäftigt hat.

Undwie sind Sie ihr begegnet?
Klausberger: Wir haben uns früh-
zeitigmit anderen Start-ups, die
uns einen Schritt vorauswaren,
ausgetauscht, umvon ihren positi-
ven undnegativenErfahrungen zu
lernen unddasThema aktiv anzu-
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undUrlaubsgeldwollen.Das zu
managen, ist Ihnen offenbar ge-
lungen, vielen gelingt das nicht.
Klausberger: Wir versuchen,
Teammitgliedern einenmöglichst
normalenArbeitsalltag zu ermög-
lichen. Trotzdem sind alle bereit
anzupacken,wenn es darauf an-
kommt.Wir sind auch immer so
vorgegangen, dasswir geschaut
haben,wer eigentlich von der Per-
sönlichkeit gut ins Teampasst,
denn bestimmte Skills kannman
lernen.DerGrund,warumder
Drive noch da ist, ist das Start-up-
Gefühl.

Wiehältmandas bei 130Mit-
arbeitern amLaufen?
Klausberger: Eswaruns immer
wichtig, ein gemeinsamesBüro zu
haben, damit dann,wennes ein
Problemgibt, auchgleich jeder auf-
stehenundhelfenkann –undwenn
esnur ist, dass jemandeinemande-

tragenwollen, damit dasUnter-
nehmensziel erreichtwird. Bei uns
herrscht die Einstellung vor:
Mach’ma, bring’ma gemeinsam
etwasweiter. Dasmacht es schön
und spannend zu arbeiten.
Reitzig: Es freutmich, das so von
Ihnen zu hören. Aber ich glaube
wirklich nicht, dass das der Regel-
fall ist. Bei den Start-ups, diewir
uns angeschaut haben, gibt es häu-
fig irgendwann einenKnacks zwi-
schen der allerersten – denGrün-
dern – undder zweiten und spätes-
tens der drittenGeneration von
Mitarbeitern.Das geht damit los,
dassman irgendwannnichtmehr
alle amUnternehmenserfolg in
FormvonMiteigentumbeteiligen
kann, ohne die Struktur zu verwäs-
sern.Das andere ist, dass Jobprofi-
le speziellerwerden, dasUmfeld
scheinbar „professioneller“.Da
kommendannLeute deshalb
dazu,weil sie ein sicheresGehalt

reneinenKaffee vorbeibringt.Wir
organisierenauch regelmäßig
Events undAusflüge.

ÜberlegungenundProbleme, von
denenStudierende, die ansWU-
Gründungszentrumkommen,
wahrscheinlich nochweit entfernt
sind ...
Schott: Ja. Da geht es noch über-
haupt nicht umOrganisations-
strukturen.Wirwollen helfen, die
allerersten Schritte zu gehen, et-
was, das imKopf schon sehr lange
herumschwirrt, runterzubrechen.
Da geht es zunächst darum, je-
mandemMut zumachen, die eige-
ne Idee auch umzusetzen.Das ist
inÖsterreich eineHürde beim
Gründen:Wennman eine Idee
hat, dann sprichtmannicht gern
darüber, weilman für verrückt ge-
haltenwird, etwasNeues auszu-
probieren.
Reitzig: Es herrscht hier oft das

Gefühl vor, dassmannicht so rich-
tig scheitern darf. Dass es einfach
nicht okay ist,mal rauszugehen
und eine richtige Bauchlandung zu
machen.

WaskönnenHochschulen tun?
Schott: Es gilt Barrieren abzu-
bauen, die ersten Schritte des
Gründens leichterzumachen. Es
bräuchte an allenHochschulen ein
Gründungszentrum, das imbesten
Fall auch ausgestattet istmit
Tools,mit denenman schnell ins
Bauen vonPrototypen hineinge-
hen kann.Da gibt es auch schon
einige Beispiele.
Klausberger:Was ich immer toll
fand, als ich an derUniwar: wenn
Topmanager oder Entrepreneure
aus demNähkästchen geplaudert
haben.Damerktman: EinUnter-
nehmen zu gründen ist hart, aber
es ist nicht unmöglich – undman
kommt auf Ideen.Fo
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„Es kannnicht
Aufgabe der
öffentlichenHand
sein si

„Wir schauen,
wer gut

insTeam
passt. Denn
bestimmte

Skills
kannman
lernen.“

Markus Reitzig hat an der UniWien den Lehrstuhl für Strategie
undOrganisation inne.

Katharina Klausberger gründete 2012 die Flohmarkt-AppShpock.
Das Start-up hat 130Mitarbeiter.



Ein Wohnzimmer in Wien. Gerlinde kneift
die Augen zusammen, um sich zu kon-
zentrieren. Die Online-Redakteurin sitzt in
ihrem Wohnzimmer, vor ihr der Laptop.
Sie bereitet einen Artikel für den
Firmenblog vor. Zwischendurch gönnt
sie sich einen Espresso und nimmt
ein Paket vom Postler entgegen.
Kurz nachdem sie wieder Platz genommen
hat, ist ihr Artikel fertig. „Ein tolles Gefühl“,
sagt Gerlinde. „Wenn ich von zuhause aus
arbeite, lässt sich der Tagesablauf unserer
fünfköpfigen Familie leichter organisieren.“

Gerlinde ist eine von vielen Mitarbeit-
erInnen, die die neuen Freiheiten nutzen.
Seit mehr als einem Jahr baut die Erste
Group den Alltag ihrer Angestellten um.
Mit Erfolg, wie sich gezeigt hat.
Es begann, als sich der Vorstand gefragt
hat, wie die MitarbeiterInnen in einer der
größten Banken Zentraleuropas in Zukunft
arbeiten werden. Dank WLAN, Smartphone
und der Cloud ist man von fast überall mit
dem Firmennetzwerk verbunden.
Was dabei herauskam, ist eine Revolution
in einer eher traditionellen Branche.
Vertrauensarbeitszeit, flexible Arbeits-
modelle, kein fixer Schreibtisch mehr.
Dafür darf man sich täglich aufs Neue
entscheiden, wo man auf dem Erste
Campus arbeiten möchte.

Marion sorgt dafür, dass Gehälter
rechtzeitig bezahlt werden. Ihr Büro im
vierten Stock des Erste Campus bietet eine
exzellente Aussicht. Trotzdem verbringt
die Personalverrechnerin einen Tag pro
Woche im Homeoffice. „Zum einen spare
ich mir mehr als drei Stunden Anfahrtszeit.
Zum anderen kann ich durch die techni-
schen Möglichkeiten auch hier effizient
und konzentriert arbeiten.“ Seit ihr Sohn
ausgezogen ist, hat sie sich im vormaligen
Kinderzimmer ein eigenes Büro eingerich-
tet, das auch ihr Mann gelegentlich nützt.

MitarbeiterInnen können einen Tag pro
Woche zuhause arbeiten. Das klingt nicht
sehr revolutionär. Aber wenn das alle der

4.500 MitarbeiterInnen am Erste Campus
dürfen, muss sich das gesamte
Unternehmen mit all seinen gewohnten
Abläufen umstellen. „Wir erleben gerade
eine komplett andere Arbeitskultur,
und sie funktioniert besser, als viele
erwarteten“, macht Christian Dorfinger,
Head of Recruiting, anderen
Unternehmen Mut.

Natürlich eignet sich nicht jeder Job für
das Homeoffice. FondsmanagerInnen
brauchen den unmittelbaren Kontakt zu
KollegInnen, wenn sie mit Wertpapieren
handeln. Und für bis zu sechs Bildschirme
ist zuhause ebenfalls kein Platz. Doch
Homeoffice ist für mehr Berufsgruppen
möglich als ursprünglich angenommen.
Alexandra kam vor 16 Jahren zur Erste
Group. „Homeoffice war damals kein
Thema, ich wäre gar nicht auf die Idee
gekommen, danach zu fragen“, erzählt die
Mitarbeiterin, die jeden Montag ihr Büro in
den eigenen vier Wänden nützt.
Falls sie untertags einmal bei den
Hausaufgaben helfen muss, wird abends,
wenn die Kinder im Bett sind, der Laptop
nochmals aufgeklappt. Selbstbestimmtes
Arbeiten funktioniert in jeder Generation.
Auch in einer Bank.

Auf dem Erste Campus gibt es kaum
noch Schreibtischcomputer. Fast alle
MitarbeiterInnen haben Laptops
und können sich von jedem WLAN ins
Firmennetz einwählen.
Heute geht es vor allem um Selbst-
bestimmung. Unabhängigkeit ist das
neue Statussymbol, nicht der teure
Firmenwagen. Kombiniert mit modernen
Technologien wie Smartphones, Note-
books und Datenwolken werden komplett
neue Arbeitsformen möglich.
Trotz eines hohen Maßes an Selbstbestim-
mung gibt es einfache Regeln, an die sich
alle halten. Wenn MitarbeiterInnen einen
Tag von zuhause aus arbeiten wollen, läuft
das im Team ganz einfach ab. Sie geben
ihrer Führungskraft Bescheid und tragen
die Abwesenheit im Outlook-Kalender ein,
damit alle informiert sind.

Die Sehnsucht nach mehr Freiheit und Flexibilität
im Job revolutioniert die Arbeitswelt. Was das
für MitarbeiterInnen bedeutet, zeigt der Kulturwandel
in der Erste Group. Eine der größten Banken des
Landes ermöglicht die Arbeit von zuhause aus.



Keiner will zurück
Obwohl man im Vertrieb schon immer
sehr flexibel gearbeitet hat, möchten sich
viele KundenberaterInnen einen
Rückschritt in das alte Arbeiten nicht
einmal mehr ansatzweise vorstellen.
„Wir sind im Zeitalter der flexiblen
Arbeitswelt angekommen“, ist Thomas
überzeugt. Der Kundenberater kennt sein
Geschäft. „Seit dem Umzug auf den
Erste Campus und der Umstellung auf
mobile IT-Lösungen sind wir im Vertrieb
in der Lage, unser Büro überall aufzu-
schlagen, wo wir einen sicheren Zugang
ins Internet haben.“
Für seine KundInnen ist nicht mehr
spürbar, ob er sie vom Erste Campus
anruft, von zuhause oder unterwegs.
„Insgesamt hat sich unsere Arbeitswelt
grundlegend verändert. Wir sind
heute flexibler und näher am Kunden“,
formuliert er es treffend. „Seit der
freien Wahlmöglichkeit meines Arbeits-
platzes fühlt sich sogar mein
Berufsalltag viel abwechslungs-
reicher und bunter an.“

FACTBOX
Auf dem Erste Campus gilt die
Vertrauensarbeitszeit, bei der sich die
MitarbeiterInnen ihre Arbeitszeit weitgehend
frei einteilen können. Zusätzlich ist es
möglich, einen Tag pro Woche von zuhause
aus zu arbeiten. Je größer die Freiheit der
Arbeitseinteilung ist, desto wichtiger ist
die Fähigkeit, sich selbst zu organisieren.
Ebenso müssen Führungskräfte Ziele
klar formulieren, damit ergebnisorientiert
gearbeitet werden kann.

Die Arbeitswelt ist digital vernetzt.
Informelle Gespräche werden auch durch
Videotelefonie möglich.
FOTO: SHUTTERSTOCK / AFRICA STUDIO

Foto: Gerlinde Zambo
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Schott: Aber auch schon früher,
an den Schulen,muss das Thema
Entrepreneurship greifbar ge-
macht werden. In Amerika gibt es
beispielsweise den Lemonade-
Day. Schüler lernen dabei:Wie
produziere ich Limonade – kaufe
ich die teuren oder die billigen
Zitronen, undwie vermarkte ich
das dann?Da geht es weniger dar-
um, dass später alle ein Unterneh-
men gründen sollen, als vielmehr
umdas spielerische Ausprobieren.
Klausberger: Ich bin auch der
Meinung, dassman so frühwie
möglich beginnen sollte.Wichtig
ist, dass Kinder erleben, dass sie
selbstmit Einsatz etwas schaffen
können. InWorkshops könnten
Schülerinnen und Schüler in ver-
schiedene kreative und technische
Bereiche hineinschnuppern. In der
Schulemüssten zudemanalytisch-
logische Fächer stärker auf die
Agenda.

EinPunkt, der ebenfalls immer
angesprochenwird,wenn es
darumgeht, Frauen fürTechnik
zu begeistern.AuchdieGründer-
szene ist großteilsmännlich – nur
jedes zehnte Start-upwird von
einer Frau gegründet.
Fassl: Die Frauen, die zu uns kom-
men, sind schon soweit, dass sie
wissen,was siemachenwollen, ei-
nige basteln bereits an Prototypen.
MeineErfahrung ist, dass sie aber
klein denken und klein bleiben
wollen und eherwenige das klassi-
sche Start-up-Denkenmit großer
Skalierung haben.Da setzenwir
an und sagen: Traut euch, das
auch größer zu denken.

Ist dieseZögerlichkeit sozialisiert?
Fassl: Die Sozialisierung trägt
sicher immensdazubei,wasman
sich zutraut undwieman sich ent-
wickelt. Sich zu trauen, auf die
Schnauze zu fallen undauchmit

negativemFeedbackumzugehen,
ist etwas,womit sich viele Frauen,
mit denenwir zu tunhaben,
schwertun. Vielewarten eher,
bis die Idee perfekt ausgereift ist,
auchwenndasMonate und Jahre
dauert.
Schott: Schade, dass sowenig
Frauen gründen. Auch für denEr-
folg eines Start-ups istDiversität
einwesentlicher Faktor.Wennda
nurMänner sitzen, ist das selten
einVorteil.
Reitzig: Es gibt zig Studien, die
zeigen, dassDiversität wichtig ist.
Eswäre auch nötig,Menschen aus
unterschiedlichen Fächernmög-
lichst unkompliziert zusammenzu-
bringen. So super das ist, dass es
an derWirtschaftsuni einGrün-
dungszentrumgibt – da sitzen zu-
nächst einmal Betriebswirte vom
Haus, und anderemüssen von
außendazukommen, damit Viel-
falt entsteht.Was ganzwichtig ist:

Dasswir – und das ist Arbeitsbe-
darf für uns an derUni – frühzeitig
bereits inhouse unsere Informati-
ker abholen, Life-Science-Leute,
Chemiker, Physiker, und denen
einVerständnis davon geben,wel-
che alternativenMöglichkeiten zu
einer Karriere imGroßraumbüro
es gibt.
Fassl: In der Theorie ist das eh
alles so leiwand und einfach. Aber
es geht halt einfach umMenschen,
die irgendwasmachen sollen, die
man irgendwohinbewegenwill.
Deshalb solltemanmöglichst früh
anfangen, proaktivesDenken,
Machen, Tun, Problemlösen zu
vermitteln.Damitwir eineGesell-
schaft sind, die offen ist und die
dieWelt ein Stück bessermachen
will. Auchwenn es sehr schmalzig
klingt.
Reitzig: Die Leute gehen teilweise
noch nicht einmal aus ihrer eige-
nen Fakultät raus.

„JedeLandes-
hauptstadt
möchte der

nächste
Start-up-Hub

werden.
Aber das
brauchen
wir nicht.“

„Wennman
eine Idee
hat, dann
sprichtman
inÖsterreich
nicht gern
darüber.
Da

Martin Schott ist Programmmanager amGründungszentrum
derWirtschaftsuniversitätWien.

Lisa Fassl ist Geschäftsführerin der Austrian Angel Investors Association
und Initiatorin der Female Founders.
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Wien ist als Hauptstadt dieStart-up-Stadt
Nummer 1 in Österreich. Die Hälfte
der Start-ups (50,7 Prozent) befindet
sich hier.

Der durchschnittliche Gründer ist30,8 Jahre alt.

Zu Beginn 2,3Mitarbeiter, nach2 Jahren
8,7Mitarbeiter

67,8% österreichische Staatsbürger

Wo?

Wer
gründet?

Team

Geld

20,5 % Unterstützung von Business-Angels

85,5 % investierten ihr eigenes Geld

55,4 % erhielten staatliche Förderungen

Männer
92,9 %

Wien
50,7 %

London

Amsterdam

Berlin

Wien liegt auf Platz10 der
beliebtesten Start-up-Städte.

G
ra
fik
:C
la
ud

ia
M
ac
ha
do
.Q

ue
lle
n:
St
ar
t-u

p
M
on
ito

r2
01
6,
„S
ta
rt
up

H
ea
tm

ap
Eu
ro
pe
“

Start-ups inÖsterreich
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Schott: Das universitäre Einzel-
denken ist sicherlich noch ganz
massiv. Das beginnt schon beim
Regionalpatriotismus anUnis. Da
müssenwir raus. InWien gibt es
neunUniversitäten, siemüssen
zusammenwachsen.

Funktioniert das auchüber die
Stadtgrenze hinausmit denan-
derenBundesländern?
Schott: Wir beginnen gerade,Uni-
übergreifend zu arbeiten.Öster-
reich ist Gott seiDank so klein,
dass es schnell dazu kommt, auch
in die Bundesländer zu gehen.Da
gibt es ausmeiner Sichtwenige
Hürden.
Fassl: DenLokalpatriotismus
merktman schon. Jede Landes-
hauptstadtmöchte der nächste
Start-up-Hubwerden. Realisti-
scherweise brauchenwir das aber
nicht. Erstens istÖsterreich nicht
so groß, und zweitens ist auch das
Potenzial an guten Start-ups nicht
so groß.Da ist schon die Frage,
welche Strategiewir fahrenwollen
– auchwennwir uns international
positionierenmöchten. Esmacht
wenig Sinn, viel Energie in einen
landesweitenRivalitätskampf zu
stecken.

Wasmüsste inÖsterreich konkret
passieren, um inRankings der
Start-up-Hotspots aufzusteigen?
FehlenderUnternehmergeist
wurde ja bereits thematisiert.
Klausberger: Ich finde,Wien ist
prinzipiell ein super Standort.Was
einwenig fehlt, sind Finanzie-
rungsmöglichkeiten.Wir haben
relativ gute Förderungen in der
Anfangsphase, und auch bei Busi-
ness-Angels hat sich einiges getan.
Wenn es aber um siebenstellige
Investitionen geht, dann braucht
manHilfe aus demAusland.Mitt-
lerweile gibt es ersteMöglichkei-
ten hier, aber halt zuwenige.
Wennmanhier keine Investoren
findet,muss dasUnternehmen
abwandern.Das heißt, Anreize
schaffen für Investoren – das ist in
anderen Ländern einfach besser
geregelt.
Reitzig:Dasmöchte ich unter-
streichen. Aus allen Studien, die es
gibt, geht ganz klar die Finanzie-
rungslücke in derMittelphase her-
vor.Wenn es umwirkliches Risiko
geht, dann sindAngels undAngel-
Fonds gefragt, und da ist inÖster-
reichwirklich zuwenigKapital im
Umlauf. ImMoment habenwir die
Situation, dass selbst dann,wenn
viel öffentlichesGeld in denMarkt
geht, öffentlicheAngestellte ent-

scheidenmüssten,wo investiert
wird. Unddas kannnicht die Auf-
gabe der öffentlichenHand sein,
sich zu überlegen, inwelche
Venturesman reingeht.Dasmuss,
wennman es gutmachenmöchte,
immer von denjenigen Leuten
kommen, die sozusagen ihr Eigen-
kapital investieren, und für die
muss es Anreize geben.Dawurde
inDeutschland über Jahre sukzes-
sive die fiskale Situation für Angels
und andereGeldgeber verbessert –
vom Investmentzuschuss bis zur
Berücksichtigung vonVerlusten
bei der Besteuerung.Manmuss ja
nicht nach den Sternen greifen –
eswürde ja schon reichen,wenn
wir so gutwärenwie auf der
anderen Seite derGrenze von
Freilassing.

InÖsterreich gibt es seit kurzem
dieRisikokapitalprämie für pri-
vate Investoren.WerGeschäfts-
anteile an einemStart-up erwirbt,
erhält bis zu 20Prozentder Inves-
titionssummerückerstattet.
Fassl: Das ist – wieHansiHans-
mann es ausgedrückt hat – am
Ende desTages eineTotgeburt,
weil eswahnsinnig kompliziert ist
und unter die sogenannteDe-mi-
nimis-Regelung der EU fällt.
(Anm.: Sie besagt, dass je Unterneh-
men undMitgliedstaat die Summe
solcher Beihilfen in einemZeitraum
vondrei Jahren denBetrag von
200.000Euro nicht übersteigen
darf. Die Regel soll verhindern, dass
derWettbewerb zwischenMitglied-
staaten verfälscht wird.)Und zum
öffentlichenGeld:Da gibt es sehr
viel, das in Start-ups fließt, vor al-

Die Start-up-Szene einen Vormittag lang zu Gast in der Standard-Redaktion.

lem im ländlichenRaum.Und
wenn es dann keine Förderung
mehr gibt, sperrt das Start-up zu.
Andererseits glaube ich schon,
dass es einiges an privatemGeld in
Österreich gibt. Aberwasmacht
ein klassisches Start-up? Es
schreibt demHansiHansmann
oder Speedinvest. Dabei gäbe es
mittlerweile so viele andere
Player, die guteAnsprechpartner
wären.Da habenwir als Angel
Association dieAufgabe, präsenter
zu sein und zu zeigen,was es in
diesemBiotop alles gibt.

Die verschiedenenReports listen
fürWien ja jeweils großes Poten-
zial alswichtiger Standort auf.
Wie könnte das aussehen?
Fassl: Ich fürmeinen Teil finde
die PositionierungHub für Süd-
osteuropa spannend. Ichwar in
Belgrad und Zagreb, kenne die
dortige Start-up-Community. Es
gibt dort einige spannende Projek-
te und auch einen anderen Zu-
gang zumThemaGründen – viel-
leicht weil es für viele in den Län-
dern der einzigeWeg zu gesell-
schaftlichemAufstieg ist. Da eine
Brücke zu schaffen, würde Sinn
machen. Geldwird da ein ent-
scheidender Faktor sein. Denn
wennman Start-ups etwa aus Bel-
grad nachWien holt, können die
sich das Leben hier nicht leisten.
Zudemwäre inÖsterreich eine
Form von Spezialisierung auf
Branchenwichtig.Man kann dann
zwar nicht alle happymachen,
aber eine bestimmte Branche
international positionieren und
zumErfolg führen.

Reitzig: Zumeinen passiert das ja
– es gibt de facto inÖsterreich kei-
ne Finance-Start-up-Szene ver-
gleichbar der in anderenKapital-
marktzentren. Aber ich glaube,
wennmandas konsequent durch-
denkt, dann sollteman auch den
Schritt gehen zu sagen:wennman
schonnachRegulierung ruft, diese
Regulierung dann branchenspezi-
fisch zumachen.Das ist wahnsin-
nig schwer. Aber natürlich hat ein
Biotech-Start-up imVerlust-
vortrag einen ganz anderenZeit-
horizont als beispielsweise Frau
KlausbergersUnternehmen.Da
gibt es bei denPaketen, die disku-
tiert wurden unddie genau die
Transitionsphase ansprechen, in
der öffentlicheGelder auslaufen
undman in den privatenBereich
reingehenmuss, Raum für Ver-
besserungen.DieseDinge sind
sehr schwer durchzusetzen, aber
es gehörtmit Sicherheit aufs
Tapet.

Politisch hat es ja bereits einige
Bekenntnisse undauch schonVer-
änderungen gegeben.Aber sowie
das bei Ihnendurchklingt, ist es
noch zuunkonkret.
Fassl: Die Sache ist halt bei allem,
wasmit öffentlichemGeld und öf-
fentlichen Institutionen zu tun hat:
Wir denken in sehr kurzen Perio-
den.Nämlich von einerWahl zur
anderen.Den Standort nachhaltig
aufzubauen und für irgendetwas
bekanntzumachen, dauert länger
als eineWahlperiode.
Schott: Ich glaube auch, dass die
Ankündigungen durchaus konkret
waren.Ob sie jetzt umgesetzt
werden, hängt von der neuenRe-
gierung ab.

Dabei geben sichPolitiker ja gern
Start-up-nahund inszenieren
sich damit auchals jung undmo-
dern. Ist in denParteien das nöti-
ge Faktenwissen undKnow-how
fürWeichenstellungenda?
Fassl: Wir fordern von unseren
Politikern, dass sie immer alles
wissen, dass sie für alles Experten
sind.Das kannman vonnieman-
demerwarten, auch nicht von
einemPolitiker. Es braucht Exper-
ten undBerater, die Ahnung von
einemThemahaben.Unddavon
könnte es sicher nochmehr geben,
die parteiübergreifend etwas Sinn-
volles zu demThemabeitragen
können.
Klausberger: DerTeufel steckt
halt oft imDetail, und dasDetail
merktman erst, wennman schon
mittendrin ist. Fo
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„Das Versprechen
geht sich nicht aus“

Studien darüber, wie viele Jobs durch Digitalisierung und
Automatisierung bald Geschichte sind, sorgen für
Aufregung. Die Arbeitssoziologin Annika Schönauer

plädiert deswegen dafür, nicht nur die richtigen Weichen,
sondern vor allem die richtigen Fragen zu stellen.

Interview Lara Hagen

tudiendarüber,wie viele Jobs in
Zukunft durchAlgorithmen,
Maschinen oderRoboter ausge-
führtwerden, sorgen bei vielen
Menschen fürZukunftssorgen.
Mittlerweilemit demZusatz: Es
wird auchneue Jobs geben,Arbeit
wirdnicht verschwinden, sondern
sich nur verändern.Klingt
manchmal nach einerNotlüge ...
Schönauer: Es ist tatsächlich so,
dass denMenschen oft gesagt
wird, siemüssen sich ja nur genü-
gendweiterbilden, dann kann
nichts passieren. Eswird aber die
Ängste derMenschen nur verstär-
ken,wennman gar keineGegen-
modelle anbieten kann bei diesen
Prognosen zurAutomatisierung.
Natürlich geht sich dasVerspre-
chen aber nicht aus. Eswird eine
Verschiebung vonArbeit geben,
weil es kann nicht für jeden Job,
derwegfällt, ein Ersatz gefunden
werden.Ob es überhaupt sinnvoll
ist, alle Berufe, die technologisch
ersetzt werden können, auch tat-
sächlich zu ersetzen, ist natürlich
diewichtige Frage, die dahinter-
steht.
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Schönauer: Sprache ist zumBei-
spiel ein großesThema.Hierwis-
senwir, dasswir einen enormho-
henAnteil an zwei- und dreispra-
chigen Schülerinnen und Schülern
inÖsterreich haben. Für interna-
tionaleUnternehmen ein enormes
Potenzial – gleichzeitig haben die-
seKinder in unseremSchulsystem
oft Schwierigkeiten. Aber das
Schulsystem reagiert allgemein
eher zeitverzögert auf große
Herausforderungen.

VieleUnternehmen freuen sich al-
lerdings darüber, dass Berufsein-
steiger vonheuteDigitalNatives
sind ...
Schönauer:Diemeisten von ihnen
sind großartigeUser, aberwas hin-
ter denTechnologien steckt, wis-
sen viele nicht. Das können sie
teilweise auch gar nicht – zumin-
dest nicht aus demSchulunter-
richt, denn dort gab es für diese
Dinge jahrelang keinenPlatz. Da-
bei sollten die jungenMenschen
früh lernen, dassmanTechnolo-
gien zwar in gewissemMaße, aber
nicht voll ausgeliefert ist und sie
außerdemauchmitgestalten
kann. Andererseits ist es aber auch
nicht so, dass die älterenBeschäf-
tigten, seit sie begonnen haben zu
arbeiten, nichtsmehr dazugelernt
hätten, das gehört ja überall dazu.

UnterDruck kommendie älteren
Arbeitnehmernatürlich
dennoch.
Schönauer: Ja, aber das hat für
mich nicht unmittelbarmit
Digitalisierung undQualifikatio-
nen zu tun.Das sindweiterhin die
alten Problemeundweniger der
technologischeWandel.
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Annika Schönauer ist
Arbeitssoziologin und seit
2005wissenschaftlicheMit-
arbeiterin der Forschungs-

undBeratungsstelle
Arbeitswelt inWien, seit
2013Mitglied des Vor-

stands. Forschungsschwer-
punkte sind u. a. Flexibili-
sierung undDigitalisierung
vonArbeit undArbeitszeit.

ZUR PERSON

jedekannvomdigitalenWandel
profitieren, einigewerdenaufder
Streckebleiben.Daswirdeigent-
lichnur seltenklarausgesprochen.
Schönauer:Weil oft ignoriert
wird, dass dieDigitalisierung eine
Polarisierung ist. Auf der einen
Seite entstehen ganz viele standar-
disierte Jobs fürGeringstqualifi-
zierte – schlecht bezahlt und in
prekärenVerhältnissen. Auf der
anderen Seite natürlich die Jobs
für besser qualifizierteMenschen,
wo es dann umdie Frage geht, ob
die Beschäftigtenmit der erhöhten
Geschwindigkeit in der Arbeits-
weltmithalten können.Das Prob-
lem ist: VielemitmittlerenQualifi-
kationen, etwa in der Verwaltung
Tätige, sindmit Jobverlust oder
Prekarisierung konfrontiert.

Werden sich dieAuswirkungen
beiMännernundFrauen grund-
legendunterscheiden?
Schönauer: Ich halte das für eine
zentrale Frage und glaube, dass da
viele sehr alte Fragestellungen
wieder auftauchenwerden.Wer
arbeitetwie viel?Wie sieht esmit
der Vereinbarkeit aus?Hierwür-
den die neuenTechnologien, den-
ke ich, durchausChancen bieten,
die Rollenverteilung neu zu disku-
tieren undDinge anders zu vertei-
len.Wenn es nämlich darumgeht,
dass Arbeit wenigerwird, dann
kannmanhier über eineNeuver-
teilung der Arbeit zwischenMän-
nern undFrauen diskutieren.

Andererseits erwartenmanche
Wissenschafter auch, dass es vor
allem für Frauen zuVerschlechte-
rungen kommenwird,weil sie
häufig in Jobs sind, die stärker
vonAutomatisierung betroffen
sind.
Schönauer: Ich denke, da kommt
es sehr stark auf die Branche an.
Natürlich: ImHandel sind Frauen
zumBeispiel stärker von Jobver-
lusten bedroht. Andererseits gibt
eswahrscheinlich auch klassische
Frauenbranchen, diewachsen
werden: Bildung undPflege – da
gibt es unabhängig von derDigita-
lisierung steigendenBedarf.Wenn
wir von der Zukunft der Arbeit
sprechen, dreht sich nicht alles um
Digitalisierung. Entwicklungen
wie eine alterndeBevölkerung
oder die gestiegeneBedeutung
von kontinuierlicherWeiter-
bildung sindmaßgeblich.

Was istmit denjenigen, die erst in
denArbeitsmarkt eintreten?Wel-
cheQualifikationen sindwichtig?

Politikern selbst zuwenigwahr-
genommen.

Statt auf die Politik zuwarten:
Was kann jeder Einzelne gegen
diese Selbstläufer-Entwicklung
unternehmen?Reicht da bereits
das Bewusstsein dafür aus?
Schönauer:Das kritischeHinter-
fragen vonTechnologien sollte bei
allenBeschäftigten ankommen.
Auf betrieblicherEbene gibt es na-
türlich enormenDruck in puncto
Internationalisierung oderKon-
kurrenz. VieleManagerinnenund
Manager sagen, siemüssenda ein-
fachmit. Aber in den seltensten
Fällenwerden solcheEntscheidun-
genbis zumSchluss durchgerech-
net. Vor allem in kleinenUnter-
nehmenverläuft das alleswesent-
lich langsamer. Auchweil techno-
logischeNeuerungenmit großen
Investitionen verbunden sind.

Undwenndoch in sie investiert
wird, dannmüssenMitarbeiter
umgeschultwerden.Wir sindwie-
der beimPunktWeiterbildung als
Schutz.
Schönauer:BetrieblicheWeiter-
bildung ist sehrwichtig, kann aber
nicht die alleinige Lösung sein. Ich
sehe diese Individualisierung kri-
tisch – esmuss größer gedacht
werden.

Welche Lösungenwärenda zum
Beispiel nachhaltiger?
Schönauer:Ganz klar: Arbeitszeit-
verkürzung. Sowird sichergestellt,
dassmöglichst vieleMenschen
Arbeit haben – obwohl in geringe-
remUmfang.Undda ist die öffent-
licheHand gefordert – nicht nur
dieUnternehmen.

Politisch sindwirmomentan
allerdingsweit davon entfernt –
auch im internationalenVer-
gleich zeigt derTrend in eine an-
dereRichtung,wennmanbei-
spielsweise andieArbeitsmarkt-
reform inFrankreich denkt.
Schönauer:Das ist richtig, aber
langfristig gesehen führt an einer
Umverteilung vonArbeit keinWeg
vorbei. Die Paralleldiskussion
dazu ist dasGrundeinkommen.
Das sehe ich persönlich etwas kri-
tischer. Arbeit ist vielmehr als ein
Mittel, um sichUnterhalt undLe-
ben zu finanzieren.Mit dem
Grundeinkommenbesteht
weiterhin dieGefahr, dassMen-
schen sozial ins Abseits geraten.

BrechenwirdasaufdieBeschäf-
tigtenherunter.Nicht jederoder

Siemeinen, dass nicht alle tech-
nologischenFortschritte per se
auch gut sind für dieArbeitswelt?
Schönauer:EinKollege hat un-
längst einen schönen Satz gesagt:
Nurweil es das selbstfahrende
Auto gibt, heißt das nicht, dass alle
Busfahrer ersetzt werdenmüssen.
Der ganzeDiskurs ist aktuell sehr
technologiegetrieben, aber ich fin-
de, dassmandas kritisch hinter-
fragenmuss.Natürlich sollte dar-
über nachgedachtwerden, ob al-
les, was technischmöglich ist,
auch umgesetzt werdenmuss, soll
oder kann. Technologien sind im-
mer auch sozial eingebettet.Wir
müssen uns fragen, obwir alles ra-
tionalisierenwollen – oder aber
Arbeit, Produkte undDienstleis-
tungen verbessernwollen. Statt
also Technologie vor demHinter-
grund zu diskutieren, dass sie
Menschen ersetzt, könnte darüber
nachgedachtwerden,wo solche
Innovationen schlechteArbeits-
bedingungen verbessern und
Arbeit gesünder undnachhaltiger
machen könnten.

DieDebatte läuftmomentan
allerdings in eine ganz andere
Richtung.
Schönauer: Ja, und es ist auch ver-
ständlich, dass die LeuteAngst ha-
ben. Arbeitslosigkeit inKombina-
tionmit den prophezeiten Jobver-
lusten durchRobotereinsatzwir-
ken als eineBedrohung.Das hier
aber Entscheidungsprozesse da-
hinterstehen, die in einerGesell-
schaft ja gebrauchtwerden,wird
oft ausgeblendet. Die Technologie
scheint hingegenwie ein Selbst-
läufer: Sie kommt, und sowird es
sein. Aber dass da die Politik auch
mitsteuern kann oder sollte, wird
auch von denPolitikerinnen und

„An einer
Verkürzung

der
Arbeitszeit

führt
fürmich
keinWeg
vorbei.“
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n Superlativen mangelt es jedenfalls
nicht,wennesumdieneuenBewohner
der Praterstraße 1 inWien geht. Inwe-

nigen Wochen soll der Nouvel-Tower am Do-
naukanal zu einem Supernetzwerk für Innova-
tion werden: 300 Start-ups werden hier Seite an
SeitemitetabliertenUnternehmenarbeiten.Für
das hauseigene Accelerator-Programm rechnet
man mit 10.000 Bewerbungen aus der ganzen
Welt, und auch sonst fehlt es dem Innovations-
Hub „weXelerate“ nicht an Ambitionen. Nach-
dem zahlreiche Studien der Hauptstadt unaus-
geschöpftes Potenzial bemerkten, was das An-
ziehen von Start-ups und Investoren anbelangt,
gibtWiennunGas.Denn„weXelerate“ ist eines
von vielen Riesenprojekten, das Innovationen
aus dem Boden stampfen soll. Die Wirtschafts-
agentur Wien investiert allein in drei solcher
Hubsmehr als eineMillionEuro.

DassdieZusammenarbeit vonStart-upsund
der klassischen Corporate-Welt fruchtbare Er-
gebnissebringt,davonistauchAndreasGreilhu-
ber überzeugt. So überzeugt, dass er seinen Job
bei IBMandenNagelgehängthat, umbeieinem
Start-upanzudocken.ÜberdenWechsel habeer
langenachgedacht.„Mitteder80erbin ichindie
IT-Branchehineingestürzt,weilplötzlichderPC
dawar.Damals habe ichmeinHobby zumBeruf
gemacht. Und nun mache ich meinen Beruf –
hoffentlich nicht nur – zumHobby“, sagt der ge-
bürtige Tiroler. Bei IBM leitete Greilhuber zu-
letzt in Österreich die Global Business Services
und kam in dieser Position immermehrmit jun-
gen, dynamischen Start-ups in Kontakt. Dass er
den Umstieg nun wagt, überrascht ihn rückbli-
ckend nicht. Sein ganzes Leben habe er immer
mit Innovation zu tun gehabt. Als er das Team
von Anyline kennenlernte, überzeugten ihn das
Produkt und der dahinterliegendeMehrwert so
sehr,dasses ihmkeineRuhemehr ließ:Gearbei-
tetwird anText- undZeichenerkennungmittels
Smartphone. Vereinfacht gesagt: Anyline will
demSmartphone das Lesen beibringen.

Was Greilhuber von jeher und noch immer
enorm fasziniert, ist das Innovationsmekka in
Kalifornien. Auch Österreich hat seit wenigen
Monaten sein eigenes „Silicon Austria“: Bund,
Länder und Industrie wollen bis 2022 insgesamt
280MillionenEuro indasProjekt,beidemesvor
allem um die Forschung im Bereich der Mikro-
elektronik geht, investieren.Villachwird imNa-

Zeig esmir

A men des Clusters Sensorik- und Leistungselek-
tronik beisteuern, wo sich vor allem im Bereich
autonomes Fahren große Chancen eröffnen
sollten. Linz klinkt sich mit Hochfrequenztech-
nologie ein, wo es nicht nur, aber auch um Spei-
cherkapazitätengeht. InGrazhingegensollalles
zusammengeführtwerden.

So sexy wie Start-ups
Dass sich Österreich mit Projekten wie die-

sem an die internationale Spitze vortastet, was
die Innovationskraft anbelangt, glaubt Greilhu-
berabernicht.DasmerkemanbereitsandenEin-
stellungen von Studierenden. „Bei jenen jungen
Menschen,die insSiliconValleykommen, istdas
Motto ‚Sky is the limit‘. Das ist in Österreich
einfach anders.“ Jammern will Greilhuber aber
trotzdemnicht.„Immerwiederhöreich,dasswir
nicht genügend junge Leute im Mint-Bereich
haben. Aber in Wahrheit sind die großen Un-
ternehmen einfach nicht in der Lage, diese Ta-
lenteanzuziehen.“SeineSchlussfolgerung: Gro-
ßeUnternehmenmüssen vieleDinge anders an-
gehen, so sexywerdenwie Start-ups. Für Attrak-
tivität würde die Art undWeise von Zusammen-
arbeit dort sorgen, aber auch die Persönlichkei-
ten und der Auftritt nach außen. Allerdings: Der
Schein allein reicht nicht.Nur durchdenUmbau
von ein paar Büros kommemannichtweit.

DashabenbereitsvieleheimischeUnterneh-
men erkannt. Eines davon ist dieWien Energie.
„NeueGeschäftsmöglichkeiten,Kooperationen
und Start-ups sind für mich ein ganz wichtiges
Thema“, sagte der Vorsitzende der Geschäfts-
führung, Michael Strebl, vor seinem Antritt im
Herbst 2016. Seither ist einiges passiert: Zum
Beispiel gibt es jetzt eigene Innovations-Ma-
nager, diedaskreativePotenzial derMitarbeiter
fördern sollen. Außerdem sitzen in jeder Abtei-
lungdie sogenannten„Inno-Scouts“, die alsAn-
sprechpartner fürneue IdeenzurVerfügung ste-
hen. Aber auch von extern wollte sich der Ener-
giekonzernInspirationundneueIdeenholen.Im
Dezember fand deswegen ein dreitägiger Start-
up-Day statt, mit 180 Bewerbern. Drei Unter-
nehmen wurden schließlich ausgewählt, um in
denneu geschaffenenAccelerator-Space aufge-
nommen zuwerden.Dort habendie ausgewähl-
ten Teams gemeinsammit Experten des Unter-
nehmenskonkreteKooperationsmodelle fürdie
Zukunft entwickelt. Mitarbeiter erhielten in der

Österreich soll innovativ ins internationale Spitzenfeld vorrücken:
Dafür wird aktuell viel Geld investiert. Aber auch abseits von großen

Projekten passiert einiges: Unternehmen öffnen sich und
arbeiten mit Start-ups zusammen.

Text Lara Hagen
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feuchtigkeit frisches Wasser gewonnen wird –
eineunheimlichpraktischeErfindung.DieKühl-
komponentenwerden dafürmit einem Solarpa-
neel betrieben. Allerdings: Ein Blog hat sich die
Technologie genauer angesehen und in einem
Video gezeigt, dass das Produkt sein Verspre-
chen nicht einhalten kann. Um die von Fontus
auf der Crowdfundingplattform Indiegogo an-
gegebenenWassermengenzuerreichen, ist eine
starke Kühlung nötig. Die braucht Strom – den
dieSolarpaneeleinderimKonzeptangegebenen
Größe laut Kritikern unmöglich erzeugen kön-
nen. Viel Geld gab es trotzdem: Auf Indiegogo
konnte das Unternehmen 345.000 Dollar sam-
meln. Außerdem erhielt Fontus eine Förderung
durch das staatliche Austria Wirtschaftsservice
(AWS).

Mehr als das Schlagwort
FürAlexisEremia,dieGeschäftsführerindes

Impact Hub in Wien, ist diese Vorstellung ein
Albtraum. Sie sitzt in vielen JurysundProjekten,
hört hunderte Pitches jedes Jahr. „Innovationen
und neuen Ideen mit einem kritischen Blick zu
begegnenistungemeinwichtig.“Dasistauchdie
Absicht des Zentrums im siebenten Bezirk, das
Eremia leitet.DenMitgliederngehtesumNach-
haltigkeit, viele sind Social Businesses oder be-
wegen sich als Entrepreneure, Blogger, Coder
oderCoaches in diesemBereich.

Dass gut Ding eben Weile braucht, merken
auchKritiker vonMammutprojektenwieWexe-
lerate an. Sie bezweifeln, dass in kürzester Zeit
solche Accelerator mit einer derart großen An-
zahl an Projekten, die Zukunft haben, besetzt
werden können. Ihren Namen wollen die Kriti-
ker allerdings nicht in der Öffentlichkeit sehen.
Zu viel Politik stecke hinter Projekten wie die-
sem, die man nicht gegen sich wissen möchte.
Damit gemeint ist Gründungsmitglied Eveline

Steinberger-Kern,diewiederumsolcheVorwür-
fe stets vehement zurückweist und ihre Unab-
hängigkeit betont.

Wie lange es dauern kann, bis richtig gute
Projekte auch erfolgreich sind, weiß man auch
bei den Vereinten Nationen. Beim World Food
Programme (WFP)holteman sichmitBernhard
Kowatsch einen ehemaligen Unternehmensbe-
rater,derdieOrganisationmodernisierensollte.

Auch hier die Lösung: Ein Accelerator-Pro-
gramm, bei dem ausgewählte neue Zugänge
unterstützt werden. „Wir haben ein kleines In-
novationsteam, das ausgewählte Start-ups oder
ProjektefürdreibissechsMonateunterstützt.Es
gehtumRisikokapital, aberauchumeineUnter-
stützungsstruktur.VoraussetzungfürdieProjek-
te ist, dass sie zumZiel „ZeroHunger“beitragen
–einbreitesFeld.“AuchdieGeldgeberkonnteer
durchdiesesModellüberzeugen,sagtKowatsch,
„weil die Prozesse dahinter dafür sorgen, dass
Fehlschläge schnell entdeckt werden. Das Risi-
ko ist gering, obwohl wir wissen, dass neun von
zehnStart-upsscheitern.MeinZielistes,proJahr
mindestens zwei richtig gute Projekte dabeizu-
haben.“ Neuestes Projekt: Blockchain – jene
Technologie, dieauchhinterBitcoins steckt. „In
Jordanien wickeln wir erste Hilfstransfers kom-
plett über Blockchain ab. Syrische Flüchtlinge
können ihre Nahrungsmittel selbstständig in
Supermärkten einkaufen, während ihr Gutha-
benundderBezahlprozess über dieBlockchain-
Technologie verarbeitetwerden – dasmacht die
Hilfe transparenter undgünstiger, da keineMit-
telsmänner nötig sind“, sagt Kowatsch.

Beim WFP bekomme er für neue Ideen
grundsätzlich rasch grünes Licht. Verständnis
undUnterstützungfürneueWegeundIdeensei-
endafüressenzielleElemente ineinerOrganisa-
tion. „Und Innovationen liebt ja grundsätzlich
jeder, damussmanniemanden überzeugen.“

FolgezweiMonate lang für zweiTage inderWo-
che die Zeit, gemeinsammit Start-ups an diesen
Innovationsprojekten zu arbeiten.

Obwohl Kooperationen wie diese meist
freudvoll und simpel klingen, ist dieUmsetzung
solcher Strategienoft alles andere als unkompli-
ziert. „Oftgehtdasbis zurStreiterei“, sagtGreil-
huber dazu. Auch er habe bereits wenige Tage
nach dem Umstieg einiges gelernt. „Zum Bei-
spiel wieman zwischen den Kulturen von Start-
upsundCorporatesausgleichendwirkenmuss.“
Innovation auf denWeg zu bringen, „diese klei-
nen grünen Pflänzchen“, sei viel öfter, als man
denkt, ein „schmerzhafter Prozess“.

Eine Prozedur, die aktuell aber vielemitma-
chen. Innovativ zu sein ist ja jetzt „in“. Und die
Hohepriester der Innovation beten vor:Mit Pro-
dukt- undProzessinnovationen erlangenUnter-
nehmen jenenKostenvorteil, der ihnen auf dem
Markt eine höhere Wettbewerbsfähigkeit ver-
schafft.Mit höhererWettbewerbsfähigkeitwer-
den Unternehmen krisenrobuster und weniger
anfällig gegenüber Konjunkturschwankungen.
Innovative Firmen können höhere Gewinnmar-
gen durchsetzen, die Profitabilität steigern und
dasUnternehmenswachstumbeschleunigen–et
ceterea, et cetera.

Klingtallesüberzeugend.Aber:Wasgiltheu-
te als fortschrittlich? Das x-te Smartphone auf
denMarkt zu bringen? Ist es innovativ, als KMU
nun voll auf Design-Thinking zu setzen, die bis-
herige Betriebshierarchie zu kippen oder bei-
spielsweise dass der Bauer aus demNachbarort
denBetrieb nun vollkommendigitalisiert?

Wie groß die Diskrepanz zwischen sexy De-
sign, großem Auftritt und zukunftsorientierter
Denkweise ist, zeigt ein aktuelles Beispiel aus
Wien: Das Start-up Fontus versprach mit seiner
selbstfüllendenWasserflasche Ryde, dass wäh-
rend des Radfahrens aus der natürlichen Luft-
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Internationale Karrierechancen bei JTI Austria
Talentierte Mitarbeiter sind JTIs wichtigstes Kapital und
damit Eckpfeiler für den Erfolg des Unternehmens. Daher
investiert JTI in seine Mitarbeiter: Sie werden mit Lern- und
Entwicklungsmöglichkeiten ausgestattet und dazu ermutigt,
die unterschiedlichen Karrierewege, die ihnen offenstehen,
zu beschreiten.
„Den Mitarbeitern steht eine Vielzahl an Möglichkeiten offen,
sich auch global zu bewegen und einen internationalen beruf-
lichen Werdegang einzuschlagen“, so HR-Director Christian
Tobias. Ebenso sind die internationalen Entwicklungsmög-
lichkeiten ein wichtiger Faktor für die jährliche Auszeichnung
des Unternehmens als Top Employer – in Österreich sogar
als Nummer 1 unter den zertifizierten Arbeitgebern.

Die gelebte globale Mobilität bei JTI trägt dazu bei, die
kulturelle Kompetenz zu erhöhen, Fremdsprachenwissen zu
vertiefen, das professionelle Netzwerk auszubauen und die
Perspektive zu erweitern. „Mitarbeiter aller Ebenen können
sich für die Möglichkeit des global-mobilen Arbeitens
bewerben, um ihre Karriere zu beschleunigen und ihre
Fähigkeiten in den JTI-Niederlassungen rund um den Globus
zum Einsatz zu bringen“, so Christian Tobias.

So gibt es für Mitarbeiter die Möglichkeit, für eine bestimmte
Dauer Erfahrungen in anderen Märkten, Regionen oder dem
Headquarter in Genf zu sammeln. Zusätzlich zu der Erfah-
rung für den Mitarbeiter bietet es auch dem Unternehmen
die Möglichkeit, kurzfristige Geschäftsanforderungen mit
qualifiziertem Personal abzudecken.
Das Unternehmen investiert stetig in die Weiterentwicklung
seiner Mitarbeiter sowie in die erhöhte internationale Ver-
netzung. So ist heutzutage eine Vielzahl an Arbeitnehmern
in über 60 Ländern mit internationalen Aufträgen befasst.
„Wir freuen uns, diesen hochqualifizierten Mitarbeitern, die
anpassungsfähig und global denkend die Aufgaben des
Unternehmens erfüllen, die Möglichkeit für eine internatio-
nale Karriere zu bieten“, meint Tobias abschließend.

FACTBOX

www.jti.com/careers

jti.com/ingoodcompany
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dustriestaaten wie Österreich 2020 ihren Hoch-
schulabschlussmachen, könnten die ersten sein,
die in ihrer beruflichen Laufbahn genauso viel
verdienenwieMänner, heißt es imBericht „Get-
ting to Equal 2017“. Inweniger als drei Jahrzehn-
tenkönntedieGehaltsscheredemnachgeschlos-
sen werden. Voraussetzung ist, dass Frauen drei
spezifische Karriere-Katalysatoren nutzen und
Unternehmen, Regierungen und Universitäten
diese Entwicklung tatkräftig unterstützen. Drei
kritischeFaktoren, dieFrauenauf ihremWegzur
angestrebten Lohngleichheit schon von der Uni-
versitätanbenachteiligen, findetAccentureauch
in Österreich: Studentinnen entscheiden sich
hierzulandedeutlichselteneralsihremännlichen
Studienkollegen für Studiengänge, die per se ein
höheresVerdienstpotenzialhaben.Siehabensel-
tener einen Mentor (45 vs. 74 Prozent) und stre-
ben seltener eine Führungsposition an (41 vs. 51
Prozent).Darüberhinaussindsie imStudiumwe-
niger engagiert, wenn es darum geht, Program-
mier- undComputerkurse zu belegen.

Was haben Frauen also zu tun, wenn es nach
Accenture geht? Die Drei-Punkte-Liste klingt
nach einem Auftrag zur Überwindung „weibli-
cherDefizite“ inderAnpassunganeinemännlich
hegemonial geführteWeltwirtschaft:

1) DigitaleKompetenz: derGradderNutzungdi-
gitaler Technologien, deren sich eine Person be-
dient, um sichmit Dritten zu vernetzen und aus-
zutauschen,sichweiterzubildenoderzuarbeiten.

2) Karriereplanung: dieNotwendigkeitfürFrau-
en,sichKarrierezielezusetzen,durchdachteEnt-
scheidungenzutreffenundihreKarriereproaktiv
voranzutreiben.

3) Technologische Expertise: die Möglichkeit,
sich seine digitalen und technologischen Fähig-
keiten mindestens genauso schnell anzueignen
wieMänner.

Das mag logisch klingen. Oder zynisch.
Jedenfalls ist es ein deutlicher Hinweis darauf,
dass allein mit Anliegen und Verantwortung für
Teilhabe und Verteilungsgerechtigkeit zum
Wohle aller nicht zu rechnen ist.

pfel und Birnen. Der so gern vorge-
brachte Vorwurf ist korrekt, wenn die
ungerechten Einkommensunterschie-

de zwischenMännern und Frauen inÖsterreich
durch die nackten Zahlen der Statistik Austria
sichtbar gemacht werden – und in diesen Korb
noch die unfaire Verteilung unbezahlter Arbeit
zwischen den Geschlechtern geworfen wird.
Demnach beträgt das mittlere Einkommen von
Frauen nur 62 Prozent von jenemderMänner.

EsbedarfdifferenziertererBetrachtung?Gut:
Ein genauerer Blick hebt das mittlere Einkom-
men von Frauen aber lediglich auf maximal 83
Prozent von jenem der Männer, dann nämlich,
wenn nur ganzjährig Vollzeitbeschäftigte vergli-
chen werden. Keine Obstsortenvermischung. 52
Prozent der Frauen arbeiten ja in Teilzeit. Mehr
freiwillig odermehr durchRahmenbedingungen
wieunzureichendeAngebotederKinder-undFa-
milienbetreuung gezwungen – je nach Perspekti-
ve (oderWeltanschauung) derBetrachter.

Fast 23 Prozent Lohnunterschied zwischen
Frauen und Männern beim Bruttostundenlohn
bleibenbelegtesFaktum.Aufgleichzurechnenist
die Lohnschere auch dann nicht, wenn berück-
sichtigtwird,dassFraueneher inBranchenarbei-
ten,dieschlechterzahlen–wasdieHenne-Ei-Fra-
geerneutanheizt: SinktdasLohnniveaunoch im-
mer, wenn mehr Frauen in einer Branche arbei-
ten?

Instrumente wie Einkommenstransparenz –
also anonymisierter Ausweis von Frauen- und
Männergagen im Unternehmen plus verpflich-
tende Gehaltsangaben in Stelleninseraten – ha-
bennichtdenerhofftenEffektdesSchließensder
Lohnschere gebracht. Politik und Gewerkschaft
zeigen sich entsetzt und solidarisch, tatsächlich
aber nicht sehrmachtvoll.Wie in den Fragen der
Kinderbetreuung, in Sachen Vereinbarkeit, sind
Frauenoffenbarweiter auf individuelleLösungs-
kompetenzangewiesen.Wahrscheinlichhilftden
höherqualifizierten Frauen (an Unis und Fach-
hochschulen schließen bereits mehr Frauen als
Männer ab) auch der Bedarf der Unternehmen
respektive der sogenannteMangel anTalenten.

Das ermutigt offenbar den Berater-Riesen
Accenture zu einem positiven Blick auf die kom-
mendeGeneration: Frauen, die in westlichen In-

Frag dichmal

Ä
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Fast 17 Millionen US-Dollar ist der
Mittelwert der Einkünfte der Bosse in

den 200 größten US-Konzernen im Vorjahr.
16 davon sind Frauen. Mit fast 41 Mio.
Dollar Gesamtvergütung führt bei den

Frauen Oracle-CEO Safra A. Catz. Thomas M.
Rutledge, CEO von Charter Communication,

ging mit 98 Mio. Dollar heim. Das ist
2617-mal so viel wie die durchschnittliche

US-Jahresgage von 37.600 Dollar.
(Quelle: Equilar / „New York Times“)

In Österreich gehören Andritz-Chef
Wolfgang Leitner (3,5 Mio. Euro),

OMV-Boss Rainer Seele (rund drei Mio.
Euro) und Wienerberger-CEO
Heimo Scheuch (2,6 Mio. Euro)

zu den Bestverdienern.
(Quelle: hkp)

Am Schließen der Gehaltsschere wird anhaltend herumgedoktert.
Die einfachste Variante zwecks Fortschreibung des Systems

ist nach wie vor salonfähig: Frauen, rüstet euch auf,
ummit der Männerwelt mithalten zu können.

Text Karin Bauer



ngeblich punkten Sinn und Freude und
Wertschätzung ja mehr als geldwerte
Anerkennung im Unternehmen. Ver-

mutlich aber nur dann, wenn die Bezahlung als
halbwegsfairundangemessenempfundenwird.
Wer mehr auf dem Bankkonto will, sollte also
überlegt verhandeln.

1) Ein eigener Termin: Informelle Plaudereien
oder Mitarbeitergespräche sind kein Rahmen
für Gehaltsverhandlungen. Termin mit Angabe
der Agenda vereinbaren. Die gute Nachricht:
Laut Umfrage des Jobportals karriere.at sehen
nur vier Prozent der Entscheider die Initiative
für Gehaltsvorrückung ausschließlich beim
Arbeitgeber.DenWertderArbeit verhandeln zu
wollen ist also Business-Usus.

2) Klarheit: GuteVorbereitungverstehtsichvon
selbst. Möglichst viel Information über bran-
chenüblicheundfirmenüblicheEntlohnungrüs-
tet gut auf. Die wirtschaftliche Verfassung des
Gesamtunternehmens muss ebenso im Auge
sein. Aber auch die eigenen Motive wollen er-
kanntsein:Waswill ich?Gehtesmirwirklichum
mehr Geld? Oder fehlen mir Anerkennung,

Wertschätzung und Einbindung im Unterneh-
men?PassenmirPositionundArbeitsinhaltegar
nichtmehr? Je konkreter gesagtwird,was Sache
ist, desto besser.

3) Erinnerung: EsgehtnichtumdieLiebenswür-
digkeit Ihrer Person, sondern um ein Entgelt
Ihrer Arbeitsleistung, die Ihren Fähigkeiten,
Ihrer Erfahrung, Ihrer Leistung zugestanden
wird. Sie als Person, als Mutter, Vater, Freund
stehen nicht zur Diskussion. Es geht um den
bestmöglichenPreis für die Arbeitskraft.

4) Bezugspunkte: Schaffen Sie objektivierbare
Bezugspunkte für Ihren Wunsch nach mehr
Geld: Leistungen individuell und in Ihrem
Team. Betrachten Sie die Verhandlung als Ver-
kaufsgespräch: Ihr persönlicher Nutzen für das
Unternehmen? Gehälter von Kollegen und ver-
meintlicheUngerechtigkeitenalsArgumente zu
verwendenistkeineguteIdee:DasbringtVorge-
setzte inVerteidigungshaltung.DassSieKredite
abzahlenmüssenoderNachwuchserwarten,gilt
ebenso nicht als professionelles Argument.

5) Höhe: Nachdem Erfolge, erledigte Projekte,
Leistungen und Beiträge für das Unternehmen
argumentiert sind, geht es umdieHöhe:Die zu-
erst genannte Zahl bestimmt den weiteren Ver-
lauf desGesprächs. Also: Definieren Sie auf den
eingeholten Informationen aufbauend Ihren
Maximalwert der Forderung. Halten Sie einen
Minimalwert inpettoundgehenSiemutig leicht
über demMaximalwert in die Verhandlung.

6) Optionen: DefinierenSievorab,waseingutes
Alternativergebnis wäre. Sollte monetär gerade
nichtsmöglich sein, waswären die anderenOp-
tionen –möglicheBenefits?

7) Dranbleiben: Jammern,weinenodergardro-
hen ist keine gute Idee, wenn die Forderung ab-
gelehntwird. Besser: konkrete Schritte (was soll
erreichtwerden?)bis zueinemnächstenTermin
festlegen und dokumentieren. Und sich noch
einmaldaranerinnern:Esgehtnichtummichals
Menschen, lediglich um meine Arbeitskraft in
diesemKontext.

ARBEIT & MARKT

Sag nicht Darling

A

Ganz schlecht: mehr Gehalt zwischen Tür und Angel
verhandeln, private Schulden ins Treffen führen und

eine Absage mit Liebesentzug verwechseln.
Sieben Erfolgstipps.

Text Karin Bauer

Bestverdiener in Deutschland:
SAP-Chef Bill McDermott von SAP mit fast
14 Millionen Euro. Nach aktiven Jahren
geht es aber weiter: D Zetsche

sion von
rt. Der
n einem
l ist Roche-
Mio. Euro.

ramme mit
.000 Euro
nken und
nkommen

in Österreich mit rund 19.200 Euro liegen
im Arbeiterbereich. Unselbstständig
Erwerbstätige in Österreich erzielen
ein mittleres Bruttojahreseinkommen

von knapp 27.000 Euro.

er
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Macht, Eitelkeit
und die neue
Wehleidigkeit

Sich beleidigt und gekränkt zu fühlen und daraus Rechte abzuleiten
kommt stark in Mode. Ein Befund zu einer polarisierten Gesellschaft

zwischen Macht, Narzissmus und Opferdiskurs.

anz normale Teens und Twens werfen
sichregelmäßigvorFotografen inPose.
Instagram- und Facebook-Seiten mu-

ten anwie der Katalog einerModelagentur. Sel-
fies sind epidemisch geworden, und die Schön-
heitsindustriehatzweistelligeWachstumsraten.
Autoren wie Hans-JoachimMaaz (Die narzissti-
sche Gesellschaft) und Reinhard Haller (Die Nar-
zissmusfalle) konstatieren, dass wir im Zeitalter
desNarzissmus angekommen sind.

Der Befund ist nicht so neu: Schon 1979 be-
obachtete der US-Kulturhistoriker Christopher
Lasch „The Culture of Narcissism“. Er kritisiert
den „lähmenden Dekadenz-Kult des Ichs“, be-
obachtet „Yoga-Jünger, vertieft in die Nabel-
schau, strampelnde Fitness-Fanatiker, Psycho-
Grübler im Selbsterfahrungskurs, weltab-
gewandte Sektierer und Millionen Jugendliche,
die in den Diskotheken allabendlich selbstver-
liebt und phantasievoll herausgeputzt ihren
eigenen Spiegelbildern vortanzen“ (Der Spiegel,
6.8. 1979).Auch inPolitik,WirtschaftundKunst
grassieredieLustannarzisstischerSelbstbespie-
gelung: Imagepflege in Talkshows und Presse-
konferenzen entscheidet über Karrieren und
nichtmehr Taten, es ist einweltumspannender,
vonTV-Kamerasständigreflektierter Jahrmarkt
der Eitelkeiten entstanden.

Dass heute Millionen Menschen täglich un-
zähligeBilder von sichund ihremLebenversen-
den, wäre zwar verzichtbar. Noch nie zuvor wa-
ren die Gier nach Aufmerksamkeit und der
Drang zur Selbstinszenierung so leicht zu bedie-
nen. Das aber gleich mit einer kollektiven psy-

G chischen Störung gleichzusetzen, ist unange-
messen. Technologische Innovationen haben
immerAuswirkungen auf dasAlltagsleben.Und
sie waren immer Anlass für Unheilsverkündun-
gen – man denke an die Gefahren des Fernse-
hens. Schon 1795 wurde vor den schrecklichen
Folgen des Lesens von Romanen gewarnt: Der
Mangel an körperlicher Bewegung in Verbin-
dungmitdemWechselbadanVorstellungenund
Empfindungen führe zu „Schlaffheit, Verschlei-
mung, Blähungen und Verstopfungen in den
Eingeweiden, namentlich der Hypochondrie,
die (…) namentlich bey dem weiblichen Ge-
schlecht, recht eigentümlich auf die Ge-
schlechtsteilewirkt“.

Sind wir aber tatsächlich narzisstischer ge-
worden? Dafür wird oft eine Metaanalyse der
Psychologin Jean Twenge (San Diego State Uni-
versity) insTreffengeführt.85mitdemNPI(Nar-
cissistic Personality Inventory) zwischen 1979
und2006durchgeführte Studien zeigen tatsäch-
lich eine 30-prozentige Steigerung narzissmus-
naher Eigenschaften. Diese umfassen Überle-
genheitsgefühl, Exhibitionismus, Ausbeutungs-
neigung,Eitelkeit, aber auchdieBereitschaft zur
Verantwortungsübernahme. Ebenso gestiegen
sind die Werte für Durchsetzungsfähigkeit,
Selbstwert undExtrovertiertheit.

Ob das alles wirklich besorgniserregend ist,
sei dahingestellt, messen diese Skalen doch
neben bedenklichen auch wünschenswerte
Eigenschaften. Beobachtenwir also eine Steige-
rung von Narzissmus oder bloß eine Steigerung
des Selbstbewusstseins? Letztere wurde ja von

ae
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die einem die eigeneMachtlosigkeit zeigen. Bei
Winston Churchill war es – so sagt man – seine
Frau, die ihn immer wieder auf sein schlechtes
Benehmen hinwies. Bei der CEO von Pepsi Co,
Indra Nooyi, war es ihre Mutter. Diese meinte
nach Erhalt der guten Nachricht ihrer Beförde-
rung zur CEO, dass das schon sehr fein wäre,
aber jetzt solle sie endlich die Milch holen und
dieKrone inderGarage lassen – so berichtet Jer-
ry Useem im Atlantic.Wenn dieses „Zurückho-
len ins normale Leben“ nicht gelingt, laufen die
Mächtigen Gefahr, am Hybris-Syndrom zu er-
kranken. LordDavidOwen, Neurologe und frü-
herer britischer Außenminister, versteht da-
runter eine Persönlichkeitsstörung, die durch
den Besitz von Macht und außerordentlichem
Erfolg ausgelöst wird. Dieses Hybris-Syndrom
stellt er bei einer erschreckend großen Anzahl
ehemaliger britischer Premierminister und
amerikanischer Präsidenten fest. Zu den Symp-
tomen zählen: Verachtung anderer Menschen,
Realitätsverlust, Ruhelosigkeit, Rücksichtslo-
sigkeit und zunehmende Inkompetenz.

Der Opferdiskurs
ImUnterschiedzudenFührungskräftengibt

es keine überzeugenden Argumente, dass die
ganze Gesellschaft immer narzisstischer wird.
DieGenerationSelfieallein istdafürkeinausrei-
chender Befund. Aber vielleicht steuern wir auf
eine neue Polarisierung zu, zwischen immer
rücksichtsloseren, empathiebefreiten und zy-
nisch-taktischen Mächtigen auf der einen Seite
und scheinbar traumatisierten, gekränkten Op-
fern auf der anderen.

Bemerkenswertistnämlichaucheinanderer,
in der Narzissmusdebatte wenig berücksichtig-
terAspekt:diezunehmendeVerbreitungdesOp-
ferdiskurses. Erfahrungen des Misslingens und
Scheiterns, Enttäuschungen über eigene Insuf-
fizienzwerdenimmerhäufigeraufVerletzungen
undKränkungenzurückgeführt.Durchdieinfla-
tionäre Verwendung des Traumabegriffes ent-
steht die Idee, alles psychische Leid sei post-
traumatisch bedingt. Wer sich gekränkt fühlt,
hat recht und kann daraus Ansprüche ableiten.
Auch das ist ein Aspekt narzisstischer Persön-
lichkeiten. In der New York Times bemerkt ein
Beitrag, dass sich sogar immer mehr Mächtige
als Bullyingopfer sehen und Betroffenheit kla-
gen. Sich wehleidig, beleidigt und gekränkt zu
zeigen kommt offenbar stark inMode.
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Michael Meyer ist Karrierenforscher
und leitet das Institut für Nonprofit-

Management an derWirtschaftsuniWien.
ElisabethWagner ist Fachärztin für

Psychiatrie und Psychotherapeutische
Medizin und Lehrtherapeutin

für Systemische Familientherapie.
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zum Beispiel. Sehr reich zu werden war 1967 für
45 Prozent der US-Studenten ein wichtiges Ziel,
2006jedochfür81.Auchberühmtzuwerdenwird
wichtiger, während altruistische und spirituelle
Motive an Bedeutung verlieren. Das Problem ist
also offensichtlich weniger der gestiegene Nar-
zissmus, sondern eher die zunehmende Indivi-
dualisierungundEntsolidarisierung.EineMono-
polisierung der Aufmerksamkeit auf Selbstver-
wirklichungundEntfaltung eigenerMöglichkei-
tenmitderkollektivenSuggestion,dass jedersei-
nesGlückesSchmied ist, führtnichtnurzum„er-
schöpften Selbst“ (Alain Ehrenberg), sondern
auchzueiner Schwächungvonbindungsbezoge-
nenMotivenundVerhaltensweisen.

Das bedeutet aber keine generelle Narziss-
musentwarnung. Menschen mit Macht, Mana-
ger, Politiker undganz allgemeinFührungskräf-
te sind nämlich durchaus gefährdet. Der Grat
zwischen charismatischer Führung und narziss-
tischer Persönlichkeitsstörung ist schmal. Im-
mer wieder sehen wir Führungskräfte in Politik
und Wirtschaft, die über die Narzissmuskante
abstürzen. Aktuell in der deutschen Autoindus-
trie, zuletzt indenUSAbeimWell-Fargo-Fallbe-
obachten wir Topmanager, die jeglichen Reali-
tätssinn verloren haben unddie rechtlichen und
moralischen Konsequenzen ihres Handelns
nichtmehr adäquat einschätzen können.

Während charismatisches Verhalten, also
die Fähigkeit, andere mit starken Visionen und
emotionalen Appellen zu begeistern, und eine
hohe Selbstwirksamkeitsüberzeugung sehr
wichtig für gute Führung sind, richtet ein Über-
maßgehörigenSchadenan.Neuere Studien zei-
gen, dass Macht selbst noch einen Beitrag dazu
leistet, die ohnehin starken Egos der Führungs-
kräfte in RichtungNarzissmus zu kippen. David
Keltner (UC Berkeley) zeigt, dass Macht Men-
schen impulsiver und weniger risikobewusst
macht. Sie verringert dasEinfühlungsvermögen
signifikant. Sukhvinder Obhi (McMaster Uni-
versity) konnte gar experimentell nachweisen,
dass Probanden deutlich schlechter im Mirro-
ring sind, wenn ihnen Macht vermittelt wird.
Mirroring heißt, dass wir beim Beobachten be-
stimmter motorischer Tätigkeiten einer ande-
renPerson, z. B. desDrückens einesGummibal-
les, selbst die entsprechenden Gehirnregionen
aktivieren.

Wird allerdings den Probandenmit Priming
geschicktvermittelt,dasssieMachtundEinfluss
haben,dann reduziert sichdiesesMirroringdra-
matisch. Macht lähmt gewissermaßen die Em-
pathie – und zwar selbst dann,wenndie Proban-
denvorherüberdiesenEffekt informiertwerden
unddiesesichdannredlichumempathischesEr-
leben bemühen.

Je länger Menschen diese Machtwahrneh-
mung haben, je länger sie also in Führungsposi-
tionen sind, desto nachhaltiger wird die Empat-
hiestörung. Das einzige Gegenmittel dazu ist,
sich regelmäßig Situationen auszusetzen, in
denen man sich machtlos, vielleicht gar ohn-
mächtig fühlt. Eine Studie zeigt, dass CEOs, die
alsKindereineNaturkatastrophemitgroßerOp-
ferzahlmiterlebenmussten,deutlichrisikoaver-
sersind.GehtesohneErdbebenoderHurrikans?
Sehr oft reichen gute Freunde oder die Familie,

der Post-68er-Generation als zentrales Erzie-
hungsziel postuliert. In Kalifornien schaffte es
der Politiker John Vasconcellos gar, im Wind-
schatten von der New-Age-Bewegung und des
berühmt-berüchtigten Esalen-Institutes in Big
Sur, der Regierung die Einrichtung einer „Task
Force to Promote Self-Esteem“ einzureden.
Mehr Selbstbewusstsein wurde alsWunderwaf-
fe für Glück, Zufriedenheit, Erfolg und für eine
bessere Welt gesehen. Langzeitwirkungen hat
das heute noch in den USA: Junge Menschen
werdenaufCollegesund inHighSchoolsvorun-
angenehmen Wahrheiten durch „Trigger War-
nings“ und „Safe Spaces“ geschützt, und Kritik
an studentischer LeistungmussmitGlacéhand-
schuhen serviert werden. Dabei wurde dieWir-
kung von Selbstbewusstsein auf den Erfolg in
LebenundBerufniebestätigt, esdürfteviel stär-
ker auf Durchhaltevermögen und Ausdauer an-
kommen. Selbstbewusstsein ist eher das Ergeb-
nis vonErfolg undweniger dessenUrsache.

Haben es die Frauen kapiert?
Vollends fragwürdigwirddieDiagnose einer

narzisstischen Gesellschaft aber, wenn man in
der Twenge-Studie nach Genderunterschieden
sucht.Während1992dieMännernoch0,45Stan-
dardabweichungen über den Frauen liegen, ist
der Unterschied 2006 nur mehr bei 0,15. Man
könnte also mit Fug und Recht behaupten, dass
diese Studie vor allem die Zunahme des Selbst-
bewusstseins der Frauen belegt. So weit, so gut;
wenigererfreulichsindaberandereBefunde:die
wachsende Bedeutung von finanziellem Erfolg
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Gegen die Furcht der Jungen
vor demAbstieg

Ein fremdbestimmtes, verzwecktes Ding – die Optimalform,
um sich „erfolgreich“ ins Arbeitsleben einzugliedern.
Vor allem für Lehrlinge. Acht Handlungsimperative
gegen die Furcht

ifelogging, digitale Selbstvermessung,
Quantified Self und Selbstoptimierung
sind zudenhandlungsleitenden Idealen

unserer Gesellschaft geworden. Der Mensch ist
dazuangehalten, sichnicht soanzunehmen,wie
er tatsächlich ist, sondern einem Idealbild von
sich nachzueifern, das zur gesellschaftlichen
Vorschrift geworden ist. Das Ideal ist der immer
funktionstüchtige, kreative, erfolgreiche und
gutaussehendeOptimist.Narziss liebtesein rea-
les gegenwärtiges Ich, der Gegenwartsmensch
hatein Ideal-Ichzu lieben,dassernochgarnicht
ist, an das er sich noch „heranarbeiten“muss.

Vonder JugendderGegenwartwirddieAuf-
gabe ihrer Identität verlangt, will sie in Ausbil-
dungundBeruferfolgreichsein.Die idealeExis-
tenzweise der Gegenwart ist die Außenorien-
tiertheit,was soviel bedeutetwiediepermanen-
te Abgleichung des eigenen Selbst mit den nor-
mativen Anforderungen des Arbeitsmarktes
und der Freizeitwelt. Relevant ist nicht das, was
man ist, sondern das, was man zu sein hat. Der
biographischeWegnachvorn ist immereinWeg
weg von sich selbst.

KarlMarxhatdenBegriffderVerdinglichung
geprägt. Er bedeutet, dass sich ein Mensch von
einemautonomenWesen inein fremdbestimm-
tes, verzwecktes Ding verwandelt. Georg Lucas
beschreibt Verdinglichung als die „auf Kalku-
lierbarkeit eingestellte Rationalisierung“ des
Menschen. Der Lehrling der Gegenwart ist also
gezwungen, ein kalkulierendes Wesen zu sein,
mehr als früher immer bedacht darauf, so zu
sein, dass er demProduktionsprozessmöglichst
unauffällig dienlich sein kann. Der Lehrling ist
nicht mehr als Mensch relevant, sondern ledig-

L

ter die Statusposition ihrer Eltern zurückfallen.
Oliver Nachtwey entwickelt in seinemBuchDie
Abstiegsgesellschaft die „Rolltreppenmetapher“.
Anstelle der Aufzugsmetapher der 1970er-Jah-
re, die davon handelte, dass die ganze Gesell-
schaft vom Erdgeschoss in den ersten Stock ge-
hoben wird, nun die Rolltreppenmetapher. Sie
bedeutet, dass man nur durch das permanente
Anlaufen gegen die Fahrtrichtung der Rolltrep-
pe seinen Platz halten kann. Wer nur kurz ste-
henbleibt, fährt ungebremst in die Tiefe. Auf
Lehrlinge umgelegt: Wer nicht jeden Tag in Be-
rufsschule und am Arbeitsplatz gegen die Drift
nach unten ankämpft, geht unter, was so viel
heißt wie, dass er aus der regulären Lehre her-
auskipptund inderüberbetrieblichenLehre lan-
det. Und wer dort ankommt, ist innerhalb der
Lehrlingshierarchie marxistisch gesprochen im
„Lumpenproletariat“ angekommen.

Und damit sind wir beim Thema der Furcht.
Die Jugend der Gegenwart hat Furcht vor dem
Abstieg, vor allemderLehrling, unddiese ist be-
rechtigt, weil er eine der schwächeren Positio-
nen in der Bildungshierarchie besetzt. Sie grün-
det darauf, übersehen, vergessen und irgend-
wann einmal aussortiert zuwerden.

nach dem 18 Lebensjahr in die Arbeitslosigkeit
und die Sozialhilfe zurückzukehren. Dies hängt
wohl damit zusammen, dass Automatisierung
und Digitalisierung der Produktion nicht ad-
äquat kompensiert werden können.

Die neuen Arbeitsplätze, die für die Unter-
schichten und die unteren Mittelschichten ent-
stehen, werden überwiegend Dienstbotenjobs
sein, etwa das Ausfahren von Speisen für einen
derunzähligenLieferservices.Hierzeigtsichein
Phänomen, das wir aus dem Silicon Valley ken-
nen: Die unteren 30 Prozent der Gesellschaft
werden nach und nach in Dienstboten für die
Oberschicht verwandelt. Das ist das hässliche
Gesicht der zunehmend unerträglich weit ge-
spreizten Einkommens- und Vermögensstruk-
tur. Die liberalisierten Märkte führen zur De-
klassierung der unteren Sozialmilieus. Also lan-
gerRedekurzerSinn:Bildungistheutekeinehin-
reichende Ressource mehr, um in eine stabile
Position auf demArbeitsmarkt zu kommen und
Anerkennung zu erreichen. Schon höhere Bil-
dungsabschlüsse sind dafür keine Garantie
mehr, niedrige, wie Lehrabschlüsse, schon gar
nicht. Wichtiger denn je ist das soziale und kul-
turelle Kapital des Herkunftsmilieus, d. h. man
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Gabalier, sind sie Opfer des Spots der snobisti-
schen linksliberalenNeo-Bourgeoisie. Der Life-
style des unteren Gesellschaftsdrittels, ihre
Weltanschauung, die natürlich in weiten Teilen
reaktionär ist,wirdgetadelt, runtergemacht,mit
Füßen getreten. So kannman beiMenschen aus
diesem Gesellschaftssegment kein Vertrauen
gewinnenunddamitauchkeineBildungsaspira-
tionerzeugen.Warum?WeildasUngebildetsein
zu einer attraktiven Rolle des Widerstands im
Abwehrkampf gegen die bildungsbürgerliche
Zumutung wird. Der bildungsferne Mensch ist
zu einem Objekt einer aggressiven Aufklärung
geworden, dem permanent signalisiert wird,
dass sogutwienichts an ihmrichtig ist.Werder-
maßen mit Menschen umgeht, darf sich nicht
wundern, wenn diese einen Elitenhass ausprä-
gen und genau das Gegenteil von demmachen,
wasman von ihnen verlangt.

2) Nebender fachlichenBildunggeht esumden
Ausbau der kulturellen und sozialenKompeten-
zen. Die bildungsfernen Schichten müssen
Netzwerken lernen, und siemüssen lernen, sich
richtigzukleiden, richtigzuessen, sichrichtigzu
verhalten. Kurz: Sie müssen lernen, die Rolle
eines Mittelschichtkindes zu spielen, nicht per-
fekt, aber zumindest inAnsätzen.

3) WirbrauchendringendeinenAusbauderBil-
dungsinstitutionen für das untere, prekäre bis
abgekoppelteDrittel derGesellschaft. Zu finan-
zieren wäre dies über die Einführung von safti-
genErbschafts- undVermögenssteuern.Zudem
bräuchte es die Finanztransaktionssteuer und
die Einführung der Wertschöpfungsabgabe,
weil sich die organische Zusammensetzung des
Kapitals verändert hat, was bedeutet, dass die
Wertschöpfung im immer höheren Maße mit
wenigermenschlicher Arbeitskraft erfolgt.

4) AusbaudesstaatlichenSektorsimBereichdes
Gesundheitswesens, der sozialen Dienste, der
ökologischen Sanierung derNatur.Der öffentli-
che Sektor ist in Österreich zu klein. Er könnte
einerseits Arbeitskräfte aufnehmen, die in der
produktiven Wirtschaft nicht mehr gebraucht
werden, andererseits könnte durch gemein-
schaftliche Arbeit das gesellschaftliche Klima
verbessert werden, wodurch Passivität und Ab-
stiegsängste zurückgedrängtwerden könnten.

5) Einführung eines bedingungslosen Grund-
einkommens.

6) Umfassende Reform der Berufsschule. Um-
wandlung derselben in Ausbildungsakademien
mitverstärkterGewichtungderPersönlichkeits-
bildung neben der Vermittlung von fachlichen
Qualifikationen.

7) Ausbildung inbreitenGrund-undFlächenbe-
rufenmitanschließenderSpezialisierung,umso
später die Beweglichkeit der Lehrlinge auf dem
Arbeitsmarkt zu erhöhen. Es ist Unsinn, heute
noch jemanden zum Friseur auszubilden. Zeit-
gemäßer wäre es, einen Stylingexperten auszu-
bilden, der über eine umfassende Qualifikation
im Feld der „Bodymodifikation“ (Frisur, Tat-

raucht Beziehungen und adäquate Umgangs-
ormen. Durch die Ausbildungspflicht werden
iese nicht vermittelt. Der Mangel an sozialem
ndkulturellemKapital ist aberderHauptgrund
ür das Scheitern der bildungsfernen Schichten
mArbeitsmarkt.

Waswäre zu tun?

WichtigwäredieReformderBerufsschulaus-
ildung. Zuerst muss die Lehrausbildung um
indestens ein Jahr verlängert werden. Dies ist
eshalb notwendig, weil es vielen Jugendlichen
mdualenSystemvorallemansogenanntenSoft
kills fehlt, d. h. es sind vor allemSozialisations-
nd Habitusdefizite, die sie am Fortkommen
indern. Um die Defizite der familialen Soziali-
ation auszugleichen, muss eine Bildung erfol-
en, die über die rein fachbezogene Ausbildung
inausgeht unddie vor allem inderVermittlung
on kulturellen Werten und sozialen Hand-
ungskompetenzen besteht. Dafür müssen an
er Berufsschule Kurse eingerichtet werden, in
enendieJugendlichendieUmgangsformender
ittelklassen lernen sowie derenKompetenzen

msprachlichenund schriftlichenAusdruck, ge-
erell Lebensstilkompetenz (Kleidung, Ernäh-
ung, hochkulturelle Kompetenzen für den
malltalk etc.). Wenn wir nur die fachlichen
ualifikationen im Auge haben, werden die Ju-
endlichenderunterenSozialschichtenniemals
onkurrenzfähig im Wettbewerb mit den Kin-
ernausdenMittelschichtenwerden.Unddiese
üssen sie aus demWeg räumen, wenn sie Er-

olg haben wollen. In einem auf Perspektive
chrumpfenden Arbeitsmarkt, zumindest was
ie attraktiven Jobs betrifft, ist nicht mehr Platz
ür alle, d. h. es ist Schluss mit der sozialen Har-
oniezwischenuntenundoben.DieKlassenge-
ellschaft kehrt zurück und damit der Kampf
nten gegen oben.
Es ist faszinierend, dass der Politik in erster

inie ordnungspolitische Maßnahmen einfal-
len, wenn es um die Lösung von Bildungs- und
Arbeitsmarktproblemen geht. Man will die jun-
genLeutemitDruck indierichtigeRichtung len-
ken und vergisst dabei, dassmanMenschen nur
bewegenkann,wennman ihnenZuversicht und
Selbstvertrauen gibt. Einen Menschen, der
nichtsmehr zu verlierenoder kaumetwas zu ge-
winnen hat, wird man auch nicht mit Druck ins
Berufssystem integrieren können. Er wird alles
über sich ergehen lassen und amEndewieder in
die Passivität zurückfallen.

Was braucht die
Lehrlingsausbildung?

1) Anerkennung für das untere Drittel der Ge-
sellschaft. Das obere Drittel tendiert dazu, sich
über die Unter- und bildungsfernen Schichten
lustig zu machen. Es gibt nichts Schöneres, als
aufFPÖ-PlakatendieRechtschreibfehlerauszu-
bessern oder sich über einen Bewohner des So-
zialbausschiefzulachen,wennereinFremdwort
falsch verwendet oder kein gutes Englisch
spricht. Auch ihr kultureller Konsum wird be-
lacht. Hören sie Helene Fischer oder Andreas
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dasMarktforschungsunternehmen

T-Factory in Hamburg.
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toos, Piercings, Pediküre, Maniküre, Fingerna-
gelstyling, Hautpflege, Hautbräunung etc.) ver-
fügt.

8) Undhörtendlichauf,dieLehreimmernuran-
hand von Spitzenleistungen zu bewerten. Es ist
schön, wennÖsterreich Europa- undWeltmeis-
ter inHandwerksberufen etc. hervorbringt. Lei-
dersagtdasüberdieQualitätundZukunftsfähig-
keit der Lehre in ihrer gesamten Breite über-
haupt nichts aus.

Resümee

Zum Schluss: Der Diskurs über die Lehre ist
zueinembetulichenHeilsarmee-Gerede imStile
der bürgerlichen Wohltätigkeit verkommen.
Pestalozzi hat treffend formuliert, dass Wohltä-
tigkeit das Ersaufen des Rechts imMistloch der
Gnadeist.DieJugendlichenausdenbildungsfer-
nen Schichten brauchen nicht den belehrenden
Vortrag von entmündigenden Lebensregeln,
mittels derer die Anpassung an die gesellschaft-
lichenVerhältnisse idealisiertwird,währendzur
selben Zeit die Kinder der oberen Mittelschicht
auf Managementseminaren zum Rebellentum,
zum „kreativen“ Denken gegen den Strich des
Mainstreamsaufgerufenwerden.AuchderLehr-
ling hat ein Recht auf Autonomie, auf ein nicht-
verdinglichtes Leben imHinblick auf Beruf und
Freizeit, auf freies und unabhängiges Denken
und auf die autonome Entfaltung seines Selbst.
Verfolgt man die Diskurse auf den unzähligen
Veranstaltungen zumThema „Krise der Lehre“,
so kannman sich des Eindrucks nicht erwehren,
dass es hier um das systematische Heranziehen
einer neuen Dienstbotenklasse geht, die den
theoretisierenden Eliten die mühevolle Produk-
tionsarbeitunddie lästigeFamilienarbeitabneh-
men soll. Für das „brave“ Leisten von subalter-
nen Produktions- und Dienstleistungsarbeiten
sollderLehrlingausgebildet,vorallemabererzo-
gen werden. Auf diese Art kann die Menschen-
würde dieser Leute nicht gewahrt werden. Viel-
mehr wird sie unter dem Absingen verständnis-
voller und einfühlsamer Lobgesänge auf die Be-
deutungdes jungenFacharbeitersmit Füßenge-
treten.Denn auchLehrlinge sindMenschen, die
nichtnur„hergerichtet“werdenwollen.Siekön-
nen auch den legitimen Anspruch erheben, die
Welt, die sie umgibt, in ihremSinnherzurichten.
Und auch das sollen sie in ihrer Ausbildung ler-
nenunddaneben auchdazu ermutigtwerden.



Wiegeht gesund
arbeiten?Mit sich

selbst gut undbewusst
umgehen, umauch

mit allenAnforderun-
genderUmwelt gut

umgehenzukönnen:
eigentlich ehklar.

WORK&BALANCE



WaswieBinsenweis-
heit daherkommt,
ist nur im24/7-Leben
keine simple Sache.
DasbrauchtHaltung
undÜbung.Wir
habenAnleitung
undHilfe gesammelt.

WORK&BALANCE
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ie habenErschöpfung undBurn-
out beimMedicinicumLech sinn-
gemäßals eine normaleReaktion
gesunderMenschenauf die
Krankheit des Systems bezeich-
net. Ein Sarkasmus?
Lalouschek: Nein, ich sage immer
wieder: Ich habe einen privilegier-
tenBeruf, weil die, diemit Krisen
undBurnout zumir kommen, das
sind dieNormalen, die amSystem
erkrankt sind. Siewollen etwas
Sinnvolleswirksam, effizient und
unter normalenBedingungen
selbstbestimmtmachen.

DasFlächenphänomenBurnout
ist alsodochdenunerträglichen
Situationen imArbeitsleben zu-

„Nur noch
Passagier im

eigenen Leben“
Warum Burnout eine gesunde Reaktion Normaler

auf ein krankes System ist und wo der große blinde Fleck
in Organisationen liegt: NeurologeWolfgang Lalouschek

weigert sich, die Zusammenbrüche
individuellem Versagen zuzuschreiben.

Interview Karin Bauer

S zuschreiben –undnicht,wie viele
sagen, einerArt gewisserUnfähig-
keit, seinLebenordentlich zuma-
nagenoder indenGriff zu krie-
gen,wie auch gern gesagtwird?
Lalouschek: Natürlich tragenwir
alle unser individuelles psycholo-
gisches Pinkerl.Wir haben alle
unsere Lebensgeschichte, unsere
individuellen Anteile. Aber das
Verrückte heute im Jobleben ist,
dass das Ergebnis des eigenen Be-
mühens undMühens nicht erlebt
werden kann, dassMenschen sich
so als unwirksam, gar als sinnlos in
ihren Anstrengungen erleben. Es
ist einWert geworden, jede E-Mail
möglichst schnell zu beantworten
und jederzeit für alles erreichbar
zu sein. Das verlangt eine andau-
erndemaximale Aktivierung – je-
der Sportler weiß, dass andauern-
derMaximalzustand nicht die op-
timale Leistungsfähigkeit bringt.
In vielenUnternehmenweißman
das offensichtlich immer noch
nicht. Ill
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Schutz in der Firma?Nichtwirk-
lich.
Lalouschek: Doch.Das ist durch-
aus zu vergleichenmit einer Affen-
horde.Wenn ichmich ihr an-
schließe, dann erhalte ich Schutz
vomFührungsaffen.Mitarbeiter
rennen für ihre unmittelbarenVor-
gesetzten.DiemachenArbeit und
Unternehmen attraktiv.Wurde ich
einmal in einer schwierigen Situa-
tion beschützt und gestärkt, dann
ist das das Bindemittel, nach dem
eigentlich alle Firmen suchen.Die
Erosion ist zu vergleichenmit der
Erfindung der Schusswaffe. Ich zi-
tiereKonrad Lorenz, der sagt, dass
mit der Erfindung der Schusswaf-
fen die natürlichenTötungshem-
mungen verlorengegangen sind.
Manmuss dann nichtmehr nah
dran sein amOpfer und zustechen,
man kann aus derDistanz töten.
Das ist zu vergleichenmit denBör-
sennotierungen: Statt Unterneh-
mensentscheidungenwerdenBör-
senentscheidungen getroffen.
Statt inGesichter zu sehen, schaut
man aufCharts. Das nimmt die
Hemmungen. So lassen sichOut-
sourcing undHeadcount-Reduk-
tion leicht bewerkstelligen.

Washält dennMenschen in solch
zerstörerischenUnternehmens-
feldern?
Lalouschek: Ich beobachte in
Unternehmen eineArt kollektiver
Massentrance:Die haben dann
zweiGlaubenssätze. Erstens:Was
hier passiert, ist dasWichtigste auf
derWelt. Zweitens: Ich könnte
außerhalb dieses Systems nicht
überleben.

Das sind ganz schönmassive
Angsttrigger ...
Lalouschek: Ja. Schon ein geringer
Abstieg des gefühlten Lebens-
niveaus ängstigt zutiefst. Perma-
nenteKatastrophisierung vor al-
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Ich strapazierenocheinmalden
ImperativderSelbstverantwor-
tung.Abschaltengehtdochauch,
24/7 ist jaauchselbstverpflichtet ...
Lalouschek: Wiegeht esdennzu in
Firmen: alles permanent imRot-
licht-Alarmbereich.Das erlebe ich
ja beimeinenKlienten: Spätestens
um9.00Uhr sindalle alarmiert, al-
les steht aufRot. Zuvorhat schon
jederdenTagmitMailcheckund
Smartphonebegonnen.Wirhaben
Studiengemachtundgesehen, dass
StressverarbeitungundLeistungs-
erbringung so zusammenhängen,
dassDauerstressdieLeistungum
rund70Prozent vermindert.

Konträr zudem,was Firmen
wollen: voll aktive Leistungs-
erbringer ...
Lalouschek: Tja, da gibt es einen
großen blinden Fleck.Die Leis-
tungserbringung hat immer drei
Komponenten: 1. Leistungsfähig-
keit, 2. Leistungsbereitschaft und
3. Leistungsmöglichkeit. Nummer
eins ist Sache des Einzelnen –
wenn Sie sowollen:Wie gutmana-
ge ichmein Leben.Nummer zwei
ist einWechselspiel zwischenEin-
zelnen undderOrganisation. Kurz
gesagt:WennMenschen gut be-
handelt werden, dann sind sie
auch leistungsbereit. Die Leis-
tungsmöglichkeit ist eine rein or-
ganisationale Sache – und da liegt
der blinde Fleck.WennFührungs-
kräfte dieHälfte ihrer Zeit in sinn-
losenMeetings hocken, dann ist
das organisationale Leistungsver-
nichtung.Unternehmenbieten
Burnoutprophylaxe,Qi-Gong-Se-
minare. Aber die organisationalen
Bedingungenwerden kaum je an-
gesehen, das ist Tabuzone.

Na ja, ein solcher Schritt würde
vermutlich das Systemund seine
Machtinhaber und ihre Prozess-
manager gefährden.
Lalouschek: Das ist aber nicht
wahr.WennMitarbeiter ernsthaft
gefragtwerden,was sie brauchen,
umgut arbeiten zu können, dann
kommendie zentralen,meist ganz
einfachenRahmenbedingungen.
Mit irgendwelchenListen zur all-
jährlichenMitarbeiterbefragung
geht das natürlich nicht, esmuss
schon ernsthaft sein.Dann sagt
niemand:Wir brauchen xyAnge-
stelltemehr – die Leute sind nicht
blöd, diewissen ja, wasmöglich
ist.Wer ernsthaft fragt, erhält alle
organisationalenVerbesserungs-
möglichkeiten in dieHand, die in-
dividuelles und organisationales
Burnout vermeiden.

Es scheint, als würde aber alles
auf „Selbstführung“der Leute
hintrainiert, vor allem imFüh-
rungskräftebereich.
Lalouschek: Das ist ja auch – rich-
tig verstanden – ein zentraler An-
satzpunkt. DerHauptgrund für
dasUnglück ist ja dasGefühl, nur
noch Passagier im eigenen Leben
zu sein. Das hängt wesentlich am
ungelerntenUmgangmit den
Instrumenten derDigitalisierung,
amComputer, am Smartphone
zusammen.Wer heute ein Smart-
phone hingelegt bekommt, dessen
Hirn verspürt dieselben Reizewie
einHeroinsüchtiger, demman
Drogenbesteck hinlegt. Es sind
dieselben Suchtmechanismen.
DerWeg zumGestalter des eige-
nen Lebens, zumGefühl, dass ich
mein Leben bestimmen kann, ist
einer der wesentlichstenGesund-
heitsfaktoren. Das ist ja
interessant, es gibt für alles
Führerscheine und Zertifikate, für
denUmgangmit diesenGeräten
nicht. Da habenwir dringend
Handlungsbedarf. Ichmerke
das beimeiner Tochter in der
Volksschule: dutzendeWhatsapp-
Gruppen, in denen inkludiert,
exkludiert, gedisst, gemobbt wird.
Und ununterbrochen hängen
die Jungen drin, um zu sehen,
waswowie sie noch sind oder
dazugehören.

Früherziehung zumKonsumen-
ten, Früherziehung zumGleich-
schritt. Die Profiteure sindauf
den erstenBlick ja offensichtlich.
Lalouschek: Tatsächlich können
wir uns – dem folgend – nur noch
als Totalversager fühlen: versa-
gend im Immer-schön-und-fit-
Sein, versagend imAlles-kaufen-
Können, versagend im immerwäh-
renden sexuellenErfüllungsglück
... Es ist uns so viel verlorengegan-
gen, viel erodiert in dieserDauer-
hetze der geschürtenVerlust- und
Abstiegsängste.Die Frage,wie re-
silient jemand ist, ist natürlich bis
zu einemgewissenGrad gegeben.
Aber ohneEntspannung, ohne
eine regelmäßigeRegeneration,
eine, die denNamen auch ver-
dient und nicht den Imperativen
der Freizeitindustrie folgt, ist für
Resilienz aber unabdinglich.

Wodurch ist diese Erosion ent-
standen?Undwelche genaumei-
nen Sie?
Lalouschek: Es ist die natürliche
Solidarität undLoyalität verloren-
gegangen.WeilMenschen Schutz
wollen und ihn nicht erhalten.

lemdurch die Informationsüber-
flutungen durchMedien trägt
massiv dazu bei. Dauernd hatman
dasGefühl, dass dieWelt unter-
geht. Dasmündet natürlich in
einerweiteren kollektivenTrance:
Alleswird schlechter. Das ist na-
türlich auch gewünscht. So lässt
sich’s leichter steuern.

UnddieKur istAbstand gewin-
nen?
Lalouschek: DieKur ist, einen
Schritt heraus zumachen. Es gibt
kein benennbares Problem, das
nicht positiv durchEntwicklung
gelöstwerden kann.Der eigene
Beitrag dazu lautet auch,mir
nichts vorzunehmen,was ich nicht
umsetzen, nicht erreichen kann.
Sonst verliere ichmir gegenüber
dieGlaubwürdigkeit.Wir kennen
das imAußen:Wenn jemand
verspricht und ankündigt, aber
nicht liefert, dann glaubenwir ihm
nichtmehr. Genauso funktioniert
unser Selbstbeobachtungsmecha-
nismus.

Ist esmittlerweile erlaubt, einen
Arzt nachderBedeutungder
Liebe alsGesundheitsfaktor im
Leben zu fragen?
Lalouschek: DerArzt antwortet
ganz klar! Liebe ist ein ganz zent-
rales Ingredienz neben gefühltem
Erfolg undGlaubwürdigkeit inmir
selbst. Es ist zentral, in Beziehung,
inResonanz zu gehen. Vorzugs-
weisemitMenschen, diemir gut-
tun.Nicht zu viele. Aber solche,
diemir dasHerz anfüllen undda-
mitmeinen Stress reduzieren.
GelingendeBeziehungen – soweit
sie gut erforscht und bekannt sind
– halten gesund,machen glück-
lich.Grundlegend zudem: Span-
nung undEntspannung im
Rhythmus – sowie derHerzschlag.
Das ist ein Lebensprinzip. Anhal-
tendeVerstöße dagegen enden
nicht gut.

„Es ist die
natürliche
Solidarität

und
Loyalität
verloren-
gegangen.“
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Gesundheitszentrums
The Tree undder The Tree
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entdeckungdesSelbst.Sichspüren imImperativ
derfühllosmachendenDigitalisierungundDau-
erkommunikation. Kognitionspsychologie, Sys-
temwissen, Spiritualität und Rückgriff auf jahr-
tausendealteSchriftenwiedasTao-Te-King,also
Weisheit und tiefer Respekt vor demLeben, bil-
den die Schnittmenge.

„Tatsächlich ist eine leise Revolution im
Gange“,sagtAndreasdeBruin,deranderHoch-
schulefürangewandteWissenschaften(Ludwig-
Maximilians-Universität) in München Lehrver-
anstaltungen zu Meditation und Achtsamkeit
hält:„Zumanalytisch-vernunftgesteuertenDen-
kenkommtimmermehrderWunschnachSelbst-
erforschung, nach einem Zugang zur eigenen
Seele. Die Menschheit entwickelt sich meiner
Meinung nach immer mehr in diese Richtung,
und deshalb ist es nur logisch, dass Meditation
auchanHochschulengelehrtwird.“DeBruin ist
Betriebswirt. Kein Esoterikguru.

Und mit seiner Karriere ein Vertreter des
fundamentalenParadigmenwandels, der sich in
denWissenschaftenabzeichnet–ausgehendvon
der Neurobiologie, die das Menschenbild von
eher einmal fertigenMenschenmit einmal nach
der Pubertät ausgeformtem Hirn, dessen Leis-
tungsfähigkeit dann stetig abnimmt, auf den
Kopf gestellt hat und immerwährende Um-,
Neu- und Wachstumsformung dieses „Sozial-
organsGehirn“(GeraldHüther)nachwies.Hans
kannalsolernen,wasHänschennicht lernte.Am
effektivsten mit Freude und Belohnung, ohne
dogmatische Vorgabe oder Bestrafung, und am
besten gemeinsam, geteilt und in Kooperation,
Kollaboration undKokreation.

„Wir brauchen eine Wissenschaft, die sich
mit denmenschlichenStärkenbeschäftigt“,wie
der Begründer der Positiven Psychologie, US-
PsychologeMartinSeligmann,formulierte.Eines
derErgebnisse:Wer sichheuteaneinenPsycho-
logen, Therapeuten oder Coach wendet, gilt
nicht mehr als krank oder gestört. Sondern als

Spür dich
und spür andere
Besinnung in einer total überreizten und überfüllten Welt:

Achtsamkeit ist in der Mitte der Wirtschaft auch als Gegentrend
zur Digitalisierung angekommen. Mindfulness heißt

die neue Freiheit aus der Unterwerfung 24/7.

Text Karin Bauer

ngst, Lärm, Krisen, Katastrophen, Be-
drohungen, Erregungen, Empörun-
gen.Hass,primitiveFeindbilder.Alles

lodertundflammt.OhnePauseundinGleichzei-
tigkeit. Hochansteckende negative Umgebun-
gen rundherum. Solcher Dauerstress laugt aus,
macht krank, versetzt das Hirn in Dauerpanik-
bereitschaft, schwächt das Immunsystem und
ruiniert die Organe. Seit vielen Jahren. Ganze
Kohorten sind von ihren Schreibtischen gefegt
oderhaltensichnurnochmühsammehrschlecht
als recht, mit Kuren und Psychopharmaka, an
ihren alten Plätzen im System – das sich gerade
fundamental und radikal wandelt – fest. Tag um
Tag. Voller Abstiegsfurcht und als selbst hoch-
ansteckendes Zerstörungsvirus für ihre Umge-
bungen.

Kein Wunder, dass diese große Kraft einen
großen Gegentrend hervorbringt. Und der ist
mittlerweile in der Mitte der Wirtschaft ange-
kommen:Achtsamkeit.Achtsamkeitstrainerbe-
völkerndiegroßenKonzerne.Mindful-Appshel-
fen beim Einüben von Besinnung. Begriffe wie
Innehalten, Beobachten, Meditieren, Intuition,
Empathie und Spiritualität sind salonfähig ge-
worden.DieStudienzurWirksamkeitvonMind-
fulness-Based Stress Reduction (MBSR) in der
(Selbst-)Heilung von Krankheiten und in der
Neuaus- und -einrichtung des Lebens nach
schweren Krisen werden populär diskutiert und
in Führungsseminaren mit neurobiologischem
Unterfutter gelehrt.

AuchdiePersonalwirtschaft schlägt sichmit
demBegriff derMindfulness undder aus ihr fol-
genden Haltung und Handlung den Angestell-
tengegenüberherumundversuchtAbleitungen,
Anleitungen. Noch werden bei Regen nicht alle
Bürofenster aufgerissen und die Köpfe hinaus-
gereckt, um den Regen zu spüren. Noch wird
nicht in der Kantine kollektiv lustvoll und lang-
sam an Bratwurst oder Schokolade gerochen,
dannderSinneseindruckunddieeigeneKörper-

reaktion darauf diskutiert. Aber weit entfernt
scheint das gar nichtmehr zu sein.

Die hysterisierte, entmenschlichte Arbeits-
gesellschaft hat vielerorts genug vomÜberhitz-
ten, Überreizten, Überkomplexen. Und will da
raus. Die Angst moderieren. Den Autopiloten
abdrehen, der im Hamsterrad der Lebensstan-
dardsteigerung und andauernden Optimierung
läuft. Der Sprengstoff heißt Achtsamkeit. Ein
schüchterner, aber unglaublich mächtiger Be-
griff, sagtZukunftsforscherMatthiasHorx.Eine
Kulturtechnik der reifen Individualität in einer
konnektivenWelt. „Gewissermaßen einUpgra-
ding unserermentalen Software.“

Es geht nicht ums Ego
Gerne wird angelesener Buddhismus dazu

herangezogen.Aber es gehtwederumeineStär-
kung des Ego nach demMotto „Du kannst alles
möglich machen, wenn du nur willst“ noch um
die Auflösung des Ich. Sondern um dieWieder-
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entwicklungswillig. Vielleicht darf man bald of-
fiziell sagen: auf der Suche nachHeilung.

Damit zu den Annahmen über die Welt, die
unser Handeln steuern. Das ist das Forschungs-
und Arbeitsgebiet der Harvard-Professorin und
Multi-Bestsellerautorin Ellen Langer: „Wie viel
MachthabenGedankenüberuns?“Siemeintmit
Mindfulness: sensibelwerdendafür, obdas,was
ich übermich unddieWelt denke, auch tatsäch-
lich so ist. DurchBesinnungmerken, was einem
im Laufe der vielen Jahre beigebracht, abtrai-
niert, eingeredetwurde.

In einem ihrer berühmtesten Experimente
lud sie alte Herren in ein ehemaliges Kloster in
NewHampshireeinundrichtetedortallessowie
zur Jugendzeit derMänner ein. Dort wurden sie
eine Woche lang nicht hospitalisiert wie im Al-
tenheim, esgabkeinevorgesetztenundgeregel-
tenAbläufe,siemusstensichselbstumihrenAll-
tag kümmern und hatten den Auftrag, sich über
diese ihre Jugendzeit zu unterhalten, als fände
sie eben gerade jetzt statt. Nach sieben Tagen
schnittendiese Probandenbei Intelligenz-, Seh-
und Hörtests wesentlich besser ab als ihre Kon-
trollgruppeimHeim.EineganzeReihevonTests,
etwa des Sozialpsychologen John Bargh, der Al-
tenKreuzworträtsel voller Altersstereotype vor-
legte und danach belegte, dass sie sich langsa-
mer und ungelenkiger bewegten, nähern sich
ähnlichderFragenachderMachtderGedanken
– und den Antworten darauf – an. Langer: „Was
wir sehen, hängt davon ab,woraufwir zu achten
gelernt haben. Mindfulness bedeutet: in dem,
waswir bereits zu kennen glauben, etwasNeues
zu entdecken.“ „Reframing“ heißt das in der
SystemischenTherapie–dasalteLebenmitneu-
enAugen sehen.Es geht darum,Ereignisse, also
das, wasMenschen als Realität bezeichnen, aus
einem veränderten Blickwinkel zu betrachten
und dadurch alternative Verhaltensmöglichkei-
ten zu schaffen.

Es kommt, wie es kommen soll
Ein großer Topf, aus dem sich mittlerweile

viele Professionen bedienen – häufig auchBera-
ter und sogenannte Outplacementspezialisten,
diehelfen,wennesmitdemgewohntenKarriere-
leben abrupt zu Ende gegangen ist und ehedem
erfolgreiche Menschen wie atomisiert plötzlich
aus gar nichts mehr zu bestehen scheinen. Ei-
gentlich ist das aus der Kiste der Alltagssprüche
bekannt: Der Grat zwischen Erwartung und
selbsterfüllender Prophezeiung ist oft schmal,
das haben (fast) alle schon erlebt.

UngeachtetdermittlerweileHeerscharenan
Cashmachern im Bereich Mindfulness, die für
ihr Milliardengeschäft des Heilsversprechens
Opferscharen finden: Wo sich einmal der Ver-
dacht geregt hat, dass Resonanz zwischen der
eigenen Ausstrahlung (Haltung) und der Reak-
tionderUmweltbesteht,dortwirdinteressieren,
wie innere Ruhe, wie Frieden, Gelassenheit,
DankbarkeitundGlücksempfindeninsichselbst
entdecktwerden können, umdann ausgestrahlt
und somit in Resonanz empfangenwerden kön-
nen.Wer will schonwirklich abgelehnt werden,
bewusst auf Menschen und Ressourcen herum-
trampeln? Wer hält sich gern und bewusst für
einen unausstehlichen Tyrannen – wenn nicht

Soziopathie ihndazu treibt?Nichts istwirkungs-
mächtigeralsdasSelbstbild,mitdemMenschen
herumlaufen und das sie für ihre wahre Natur
halten.Esstimmtetwasnicht,eindiffuses,schwer
zubenennendesGefühl von„nicht richtig, nicht
stimmig“: Das öffnet der Achtsamkeit Tür und
Tor. Das führt zum Ausprobieren von Medita-
tion, Yoga, zur Erforschung des Selbst. Ob es
dazu unbedingt Kurse und Trainings braucht?
Vielleicht nicht für jeden. Bei der Auswahl ist
jedenfallswie immer:Achtsamkeit geboten.Die
Reihen der Abkassierer und reinen Modefolger
sinddichtgeschlossen.Glückzubemerken,statt
es zu suchen, ist anfangs ja immer der anstren-
gendereWeg.

Was Achtsamkeit kann, ist jedenfalls, eine
Entkoppelung zwischen Reiz (Umwelt oder
Emotion) und Reaktion zu setzen. Aus den Fän-
gen des Ausgeliefertseins im fremdbestimmten

Strom der aktuellen Dauerpanik zu holen und
damit selbstbestimmt entscheidungsfähig zu
machen. Bewusste Selbstwahrnehmung führt
notgedrungen zu bewusster Wahrnehmung der
UmweltunddamitzuWertschätzung.VonMen-
schen, Lebewesen, der gesamten Umwelt und
ihren Ressourcen. Auch hinsichtlich wirtschaft-
licher Produktionsprozesse, hinsichtlich Kon-
sumentscheidungen und Verbrauchsgewohn-
heiten. Insofernglaublich,wasZukunftsforscher
Horx prophezeit: „Achtsamkeit ist auf dem bes-
tenWeg,den fadenBegriff derWellness abzulö-
sen.Erwirdauch–sounserePrognose– langfris-
tig das derzeitige Lieblingsnebelwort ersetzen:
Nachhaltigkeit. Anders als Wellness und Nach-
haltigkeit istAchtsamkeitnichtsoleichtkorrum-
pierbar. Achtsamkeit ist Handlung – ein innerer
Prozess mit vielen Konsequenzen und Bedin-
gungen.Undmit hartenAusgangslagen.“

6. „Glocken der Achtsamkeit“ nutzen
Geräusche als Glocke der Achtsamkeit nut-
zen, zumBeispiel Telefonklingeln, Kirchen-
glocken, Sirenen, Autohupen.

7. Körper als Anker nutzen
• Im Laufe des Tages immer wieder einmal
in den Körper hineinspüren (Verspannun-
gen, Wohlsein, Unwohlsein, Wärme, Kälte?).
• JedenWechsel der Körperhaltung, jede
körperliche Bewegung wahrnehmen.
• Wennmöglich, hier und dort ein kleines
Yoga-Streching einfügen.

8. Atem als Anker nutzen
Im Laufe des Tages immer wieder einmalmit
dem Atem verbinden und seine Qualität er-
spüren.

9. Essen und Trinken als Übungsfeld
Essen und Trinken in voller Achtsamkeit
durchführen. Am Anfang ist manmit dieser
Übung schnell überfordert. Deshalb kann
man sie in kleine Schritte unterteilen. Zum
Beispiel einenMüsliriegel oder einen Apfel
achtsam essen. Wenn auch das zu komplex
ist, nur den ersten Bissen jeder Mahlzeit
achtsam genießen.

10. Warten als Übung
Wartesituationen nutzen, um die Aufmerk-
samkeit auf die Atmung zu lenken. Dafür
eignen sich viele Situationen: rote Ampeln,
Supermarktkasse, Arzt- oder Behördenbe-
such, Warten auf das Essen im Restaurant.

11. Reflexion vor dem Einschlafen
Abends vor dem Einschlafen noch einmal
reflektieren, wo es tagsüber gelungenwar,
achtsam zu sein. Wowäre nochmehr Acht-
samkeit möglich gewesen?Wo ist man zu-
friedenmit sich selbst gewesen?Waswurde
in diesenMomenten gedacht und gefühlt?
(Quelle: DFME-Institut)

1. Morgenübung im Bett
• Morgens die erstenMinuten nach dem
Aufwachen noch einigeMinutenmit offenen
Augen liegen bleiben. Sich desWachseins
bewusst werden; in die Atmung und in den
Körper hineinspüren und sich darauf besin-
nen, den Erfahrungen des Tagesmit Acht-
samkeit zu begegnen.
• Alternativ oder zusätzlich: EinenMoment
lang aufrecht auf der Bettkante sitzen blei-
ben und die Körperempfindungen und auf-
steigenden Gedanken/Emotionen/Stim-
mungen wahrnehmen.

2. Achtsamkeit bei gewöhnlichen Verrich-
tungen des Alltags
Die Achtsamkeit bei jeder gewöhnlichen
Verrichtung des Alltags genießen: Duschen,
Zähneputzen, Geschirrspülen, Haarewa-
schen, Anziehen, Autofahren, E-Mails-
Schreiben, Gehen, Aufstehen, Hinsetzen,
Türenöffnen und -schließen, Essenkochen,
Gartenarbeit etc.
Die Achtsamkeitsübung noch erweitern:

3. Erfahrungen innerlich „dokumentieren“
„Innerliche Notizen“machen:Was denke,
fühle, empfinde ich in diesemMoment?
Darauf achten, wo Dinge bewertet werden
und in welcher Weise das getan wird.

4. Innehalten
Zwischendurch im Alltag immer wieder
einmal innehalten und den gegenwärtigen
Moment bewusst wahrnehmen. Die Erfah-
rung im gegenwärtigenMoment in innerli-
cheWorte fassen.

5. Minuten-Achtsamkeit
• Dreimal am Tag eineMinute achtsam
sein.
• Später jeweils drei Minuten amVor-
und amNachmittag ganz bewusst
achtsam sein.

Achtsamkeitsübungen für den Alltag
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Nach dem Studium: Karriere-Boost bei Bosch
Binnen zwei Jahren vom Studium in die Führungsposition –
das Junior Managers Program von Bosch macht es möglich.
Wer dieses Traineeprogramm absolviert, durchläuft in 18
bis 24 Monaten vier bis sechs Stationen – davon zumindest
eine im Ausland. „Man schlüpft in viele verschiedene Rollen,
das ist später ein großer Vorteil“, berichtet Sonja Mitsch
von ihrer Erfahrung: „Wenn man das Unternehmen nicht
nur aus einem Blickwinkel betrachtet, kann man bessere
Entscheidungen treffen.“ Derzeit ist sie in der Abteilung für
Software-Entwicklung für Hybrid- und Elektrofahrzeuge
tätig. Ihre weiteren Stationen reichen von Lean Management
bis zu Sales und werden sie unter anderem für zwei Monate
nach Indien und für ein halbes Jahr nach Stuttgart führen.

Auch Philipp Fichtinger absolviert aktuell das
Programm, sein Schwerpunkt liegt dabei auf Controlling:
„Neben der individuellen Stationsplanung ist das
Spannendste die professionelle Betreuung durch einen
Mentor aus dem Top-Management. Und durch die
Vielzahl an internen Schulungen und Fördermaßnahmen
entwickle ich mich auch persönlich weiter.“

Pro Jahr können an den 12 Standorten in Österreich
rund fünf Talente in das Programm starten – vier im
technischen und eines im kaufmännischen Bereich.
Zu welchem Zeitpunkt des Jahres ein Trainee die Ausbildung
beginnt, ist nicht fix festgelegt, sondern richtet sich nach
den persönlichen Bedürfnissen. Dabei bietet Bosch eine
unbefristete Anstellung ab dem ersten Tag. Ein breites
weltweites Netzwerk mit aktiven und ehemaligen Trainees
unterstützt dabei, sich ideal auf die erste Führungserfahrung
vorzubereiten – schließlich wartet im Anschluss auf das
Programm eine verantwortungsvolle Aufgabe oder
sogar schon die erste Führungsposition. Ein persönlicher
Karriereplan ergibt sich für die Trainees oft während des
Programms. „Als Studienabsolventin wollte ich mich nicht
auf einen Unternehmensbereich festlegen“, erzählt etwa
Renata Plakalovic. „Nach dem Junior Managers Program
hatte ich ein gefestigtes Bild von meinen nächsten
Entwicklungsschritten.“ Heute ist sie Gruppenleiterin
im Bereich Thermotechnik.

Das Junior Managers Program wurde 2017 erneut als
„exzellentes Traineeprogramm“ von TraineeNet zertifiziert.

FACTBOX
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n den meisten Betrieben heißt es: Hunde
müssen draußen bleiben. Die Vierbeiner
sind womöglich nicht stubenrein, produ-

zieren unangenehmen Geruch und lenken ab.
Gebelle am Arbeitsplatz können die wenigsten
gebrauchen. ImSiliconValley heißt es dagegen:
Hunde willkommen. Dort gelten die Tiere als
Quellder Inspiration.Der InternetkonzernGoo-
gle etwa hat sich einer eigenen Hunde-Policy
verschrieben. So heißt es im Verhaltenskodex
(CodeofConduct)derMutter-HoldingAlphabet
unterPunkt 5 (DogPolicy): „GooglesZuneigung
zuunserenHundefreunden ist ein integralerBe-
standteil unsererUnternehmenskultur.Wirmö-
genKatzen,aberwir sindeineHunde-Firma.Als
allgemeine Regel haben wir das Gefühl, dass
Katzen als Besucher in unseren Büros total ge-
stresst wären.“ Man kann das für eine Hippie-
LaunederTech-Vordenker oder einenWitz hal-
ten, doch Googles Tierliebe ist nicht allein
ethisch motiviert, sondern auch ökonomisch:
DerKonzernglaubt, dassdieVierbeinerdieMit-
arbeitermotivieren. Hunde gelten als Antithese
zuRobotern,diezwarperMachine-Learningwie
ein Kleinkind lernen, aber in ihren Aktionen
noch sehrmechanisch sind.

Beim Onlinespieleanbieter Zynga, der nach
der Amerikanischen Bulldogge „Zinga“ von
Gründer Mark Pincus benannt ist und das Tier
auchimFirmenlogoträgt,bekommenVierbeiner
laut einemBericht der Financial Times Erdnuss-
butterkekse aus der Küche. Zu den Benefits, die
ZyngaseinenMitarbeiternanbietet,zählenunter

I anderemeinRooftop-Park fürHundesowieSpe-
zialbehandlungen für die Vierbeiner. Jeden Tag
lautet das Motto: „Bring your dog to work day“
(Bring-deinen-Hund-mit-zur-Arbeit-Tag).

HundesindderLieblingsfreundderTechies.
Facebook-Gründer Mark Zuckerberg besitzt
ebenso einen Hund wie Ex-Uber-Chef Travis
Kalanick und Tesla-Gründer Elon Musk. Auch
beim Onlinehändler Amazon sind Hunde am
Arbeitsplatz willkommen. Im Hauptquartier in
Seattlesindoffiziell4000Hunderegistriert.Auf
jeden achten Mitarbeiter kommt damit ein
Hund. Auf der Website von Amazon haben die
Vierbeiner sogar ein eigenes, Facebook-artiges
Profil mit Namen, Rassen, Vorlieben und Alter.
In der Lobby gibt es Hundekuchen sowie Trink-
brunnen. Amazons hundefreundliche Unter-
nehmenspolitik ist legendär.

Rufus bei Amazon
Weil die Mitarbeiter in den Anfangszeiten

lange arbeiten mussten, erlaubte Gründer Jeff
Bezos zwei seiner Angestellten, ihrenHund Ru-
fus mit ins Büro zu bringen. Rufus, so erzählt es
Brad Stone in seinemBuchTheEverything Store:
JeffBezosandtheAgeofAmazon,wurdezumMas-
kottchen des Start-ups – und zum Gegenstand
eines Aberglaubens. Jedes Mal, wenn der Hund
seine Pfote auf die Tastatur legte, sollte ein neu-
es Feature ausgerollt werden.Der knuffigeCor-
gi wurde zum Liebling von Kunden und Mit-
arbeitern. Das Tier verstarb 2009. ZuEhren des
Vierbeiners wurde ein Gebäude nach Rufus be-

nannt, der Bau der neuen Firmenzentrale „The
Spheres“ wurde intern unter dem Arbeitstitel
„Rufus II“ abgehandelt. Im April hat Amazon
einen für die Öffentlichkeit zugänglichen Tier-
park eröffnet, in dem Mitarbeiter ihre Hunde
ausführen können. Tierfreundlichkeit ist im
Kampf um die besten Talente ein entscheiden-
der Pluspunkt: Die Entwicklerin Eliana Parenti
sagte dem Tech-Blog Geek Wire, einer der
Hauptgründe,weshalb sievonMiaminachSeat-
tle zog, um bei Amazon anzuheuern, sei die
hundefreundliche Policy des Unternehmens
gewesen.

DieMitnahmevonHunden ist der Produkti-
vität durchaus zuträglich: Laut einer Studie der
Virginia Commonwealth University sind Mit-
arbeiter, die ihren Hund mit ins Büro bringen,
weniger gestresst. Psychologen der Central Mi-
chigan University (CMU) haben in einer Unter-
suchung herausgefunden, dass Hunde sogar
prosoziales Verhalten und Teambuilding för-
dern. „Hunde sind sozialer Schmierstoff“, sagt
der Psychologieprofessor Stephen Colarelli.
„WennArbeitsgruppen gebildetwerden, dauert
es eine Weile, bis die Leute miteinander klar-
kommen, abermit einemHund imRaumfühlen
sich die Leute wohler.“ Vielleicht war der Corgi
RufusbeiAmazonauchderAuslöserfürsobahn-
brechende Erfindungen wie den algorithmi-
schen Weiterempfehlungsmechanismus oder
dasLesegerätKindle.DerVierbeinerals Innova-
tionstreiber. Die Tech-Konzerne sind längst auf
denHund gekommen.

Bring denHundmit
Trend Bürohund: Tech-Konzerne ermuntern Mitarbeiter zur Mitnahme

von Hunden. Davon versprechen sie sich mehr Produktivität und Kreativität.
Im Hauptquartier von Amazon sind 8000 Hunde registriert.

Text Adrian Lobe
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„DenKopf auf den
Tisch gelegt, zehn
Minuten dösen“
Ruhe zu erleben fällt vielen schwer. Wieso sie so wichtig

ist und warum er seinen Tag organisiert „wie einen
Emmentaler Käse“, erklärt Zeitforscher Karlheinz Geißler.

Interview Lisa Breit

elcheRolle spielt dennZeit für ein
erfülltes Leben?
Geißler:OhneZeit geht gar nichts.
Zeit undLeben lässt sich nicht aus-
einanderdividieren.Wer sagt, er
hätte keine Zeit, ist tot oder lügt.

Nun sagt in Umfragen dieMehr-
heit, sie hätte „zuwenig Zeit“.
Verwendet wird die Zeit hier
synonym zu Freizeit.
Geißler:Die Frage ist nicht, ob
man zu viel oder zuwenig Zeit hat,
sondern eher:Wer entscheidet
übermeineZeit? Ehemals konnten
nurGott undmächtigeMenschen
darüber bestimmen. Seit zirka 600
Jahren, als dieUhr erfundenwur-
de, habenwir denAnspruch, selbst
zu entscheiden. Seitdemkönnen
wir quasi selbst an denZeigern
drehen.

Viele füllen ihrenTag bis zur
letztenMinutemitAufgaben.
Braucht derMenschden Stress?
Geißler: Tatsächlichbestimmen

W nicht nurwir, sondernauchdie
Ökonomieüberunsere freieZeit.
DieZeit inGeldverrechnende
Wirtschaft versucht sie für sich
nutzbar zumachen. Sie setzt uns
unterZeitdruck, umwachsen zu
können. Sogar imUrlaubbekom-
menwir einStressprogrammver-
schrieben, umdieZeitmöglichst
profitabel verbringenzukönnen.
Wir könntenunsaber auchanders
verhaltenundKonsumverzicht
üben, zumBeispiel faulenzen.Das
tunaucheinige, abernicht die
Mehrheit.

Weilman sich damit auch ins ge-
sellschaftlicheAus stellt?
Geißler:Natürlich.Man verpasst
dadurch denAnschluss, erlebt
nicht das, was andere erleben, hat
aber anschließendwenig zu erzäh-
len.Machtmanbei diesenKon-
sumdiktaten nichtmit, hatman
vieleNachteile, ist aber gut erholt.

Für ein ständigesMehr sorgen
auchdigitale Technologienwie
das Smartphone.
Geißler:DieseTechnologien sind
die neuenTriebkräfte desWachs-
tums. Im 19. und 20. Jahrhundert
war die Schnelligkeit die Produk-
tivkraftNummer eins. Alswir
dann bei Lichtgeschwindigkeit an-

gekommenwaren,war die Be-
schleunigung per Schnelligkeit am
Ende.Umweiter beschleunigen zu
können, ist dieWirtschaft auf Zeit-
verdichtung umgestiegen.Unsere
Geräte –Computer und Smart-
phones –werdenmultitasking-
fähig.Die Verdichtung belastet
und erschöpft dieMenschen.

Sie sindMitbegründer derGesell-
schaft für Zeitpolitik, die für
einen „bewussterenUmgang“mit
Zeit plädiert.Was ist konkret
gemeint?
Geißler: „Bewusst“ bedeutet die
Fähigkeit, die diversenZeitansprü-
che undZeitfreiheiten zuüberbli-
ckenund zu koordinieren. Jeden
Tag istmanmit verschiedenen
Zeitansprüchenkonfrontiert:Der
Arbeitgeber hatAnsprüche, die Fa-
milie auch, und selbst hatmanauch
nochwelche. Einige dieserAnsprü-
che kannmanbeeinflussen.Ande-
re nicht.Dassman zumBeispiel
zweiKinder hat, lässt sich kurzfris-
tig nicht ändern.Auchdamit, dass
wir in einemkapitalistischen Sys-
tem, dasZeit inGeld verrechnet,
leben,mussman sich abfinden.

Undwas lässt sich beeinflussen?
Geißler:Wie Sie Zeit undGeld ge-
wichten, ob Sie aller Zeit oder nur

der Arbeitszeit einenGeldwert zu-
gestehen. Ebenso können Sie die
Strukturierung Ihres Tagesablaufs
beeinflussen, vor allemamWo-
chenende.Über die Zeiten des
Urlaubs können Sie entscheiden,
welcheGeräte Sie benutzen und
aufwas Sie verzichten.DieWer-
bungwird Sie zwar immerwieder
zumZeit-ist-Geld-Muster verfüh-
ren. Trotzdem: Siemüssen nicht.

Stichwort Zeit verbringen:Müs-
senwir erstwieder lernen, die Zeit
nicht einfachnur zu ertragen,
sondernwiedermehr zu erleben?
Geißler: Vor allemmüssenwir
wieder lernen, diejenigenZeiten
zu leben, die uns guttun, die uns
zufrieden und zeitsattmachen.
Nur so vermeidenwir dieGefahr,
uns zeitlich zu verlieren.

Zeitlich verlieren?
Geißler:Manweiß nichtmehr,
welche Zeiten einemguttun,was
die eigeneZeitnatur von einem
verlangt. Beispielsweise dass der
Mensch beimWechsel von einer
Aktivität zur anderenÜbergänge
braucht. Das kannder alsÜber-
gang gestalteteWeg von derWoh-
nung ins Büro sein, das kanndie
Kaffeepause zwischen derArbeit
amComputer und demMeeting
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reits eines vereinbart, sage ich:
Geht nicht. Damit verzichte ich
natürlich auch auf so einiges, aber
das kann ich verkraften.

Weil SieVerzicht ansprechen:
Habenwir nicht zuwenig Zeit,
sondernnur zuhoheAnsprüche?
Geißler: Dieses permanente Tun
brauchen viele zur Selbstbestäti-
gung.Man kann sich aber auch
über das Lassen selbst bestätigen.
Das ist viel stressfreier. JedeAkti-
vität speist sich aus Passivität. Ist
man ununterbrochen aktiv,merkt
mandieAktivität nicht – so geht es
vielenManagern. Sie spüren ihre
Belastung nichtmehr und kippen
irgendwannum. Ihnen fehlt die
Passivität, die sie in der Burnout-
Klinik dann nachzuholen gezwun-
genwerden.

Was ist diese Passivität, vonder
Sie sprechen?
Geißler:Das ist der Rhythmus von
Anspannung undEntspannung.
ZumBeispiel das vonWilhelm
Busch so herrlich karikierteBad
amSamstagabend. Fürmich ist
dasmein zehnminütigerMittags-
schlaf. Seit Jahrzehntenmache ich
ihn. Auch imBüro.DenKopf auf
den Schreibtisch gelegt, wird zehn
Minuten gedöst. Das tutmirwahn-
sinnig gut undmachtmichwieder
aktiv.

In denmeistenUnternehmen
würdenSie dafür zumindest
komisch angesehenwerden.
Geißler:Das ist schade und auch
einwenig dumm.Vor einemhal-
ben Jahrhundert gab es noch eine
Siestakultur! Siewar in der ganzen
Welt verbreitet. Inzwischen feiern
sichManager und berichten stolz,
nurwenig zu schlafen.Wenndie
deutscheBundeskanzlerin sagen
würde, dass sie nur drei Stunden
schläft, bekäme ichAngst vor der
Politik, die dabei herauskommt. Es
ist chronobiologisch nachgewie-
sen, dass derMensch sieben bis
acht Stunden Schlaf braucht, um
seineKräfte zu optimieren.

Wasaußer Schlaf fällt noch unter
passive Zeit?
Geißler: Rituale undRoutinen. Sie
nehmen einem ab, ständig über
Zeit entscheiden zumüssen. Sie
entlasten. Ich stehe beispielsweise
umacht Uhr auf, dann frühstücke
ich, lese Zeitung,machemir einen
Espresso. Um zwölf oder halb eins
esse ich zuMittag, und nachmei-
nemkurzenMittagsschlaf arbeite
ichwieder.Wenn ich ein Inter-

view vereinbare, dann ohne Stö-
rungmeiner Rituale.

Siemeinten lediglich, ich solle in
dieserWoche „irgendwannam
Nachmittag“ anrufen.Da sind
Siewiederum flexibel?
Geißler: Ja. Ich organisieremei-
nenTagwie einenEmmentaler
Käse:mit festen Strukturen, das
sind dieRituale , undmit flexiblen
Zeiten –mit „Löchern“ – dazwi-
schen, in denen ich dann unter
anderem Interviews gebe.

WiekönnenUnternehmen ihre
Mitarbeiter unterstützen,mehr
auf ihrenatürlicheZeit zuachten?
Geißler: Zunächst sollten sie ihnen
flexibles Arbeiten ermöglichen,
Gleitzeit und flexible Pausen-
regelung. So erhöhen sich die
Spielräume für eine rhythmische
Arbeitszeitgestaltung, von der ich
gesprochen habe.DurchBildungs-
maßnahmenkanndafür gesorgt
werden,dassMitarbeiter ihre eige-
nenZeitrhythmenkennenundor-
ganisieren lernen.Wichtig sind
auch regelmäßige und spontane
Pausen statt Raucher/Nichtrau-
cher-Pausen.

„Wirmüssen zeitweiseRast ein-
legen undwarten, bis uns unsere
Seelenwieder eingeholt haben“,
lautet ein indianisches Sprich-
wort.
Geißler: Pausen sorgen fürAb-
stand. SiemachendieBretterwand
zumLattenzaunmitAus- und
Durchblick. Aber nicht nur das: Für
alle, die das Lebennicht leben, um
eshinter sich zubringen, sindPau-
senLeuchttürme ihresDaseins.

sein. Vorbilder liefert dieNatur.
EinWetterwechsel findet selten
plötzlich statt, er kündigt sich an.
DasGewitter nähert sich.DieNa-
tur arbeitet nach demPrinzip
„Man kann sich darauf einstel-
len“, das Smartphone nicht. Die
Menschenmüssten ihre eigene
Zeitnatur besser spüren lernen.
Was tut einemwann gut?Das ist
wichtig zuwissen. In der Schule
lernenKinder, wie dieUhr funk-
tioniert, nicht lernen sie, wie ihre
Zeitnatur beschaffen ist.

Wie lässt sich das trainieren?
DurchWandern,Meditation?
Geißler: Zuerstmussmanbegrei-
fen und akzeptieren, dasswir die
Zeit nicht haben, sondern sind.
Konkret: Alles, waswir der Zeit an-
tun, tunwir uns selbst an. Ja und
dann brauchenwirmehr Erfah-
rungen träger Produktivität. Dazu
gehörenRuhe, Stille, Pausen,Wie-
derholungen.Nicht nur individu-
ell, sondern auch gesellschaftlich.
Wirmüssten alle etwas langsamer
machen, zumindest phasenweise.
Schnell und langsam, beides ist
wichtig, warten und sich über das
Warten aufregen.Wandern oder
Meditation sind letztendlich nur
Gegentrends. Sie halten den von
derWirtschaft forciertenTrend
zur Beschleunigung nicht auf.

Sehr pessimistisch.
Geißler:Warum?Wir haben doch
dieMöglichkeit zu sagen: Jetzt
reicht’s. Jemehr Zeit Sie inGeld
verrechnen, destoweiterweg sind
Sie von Ihrer eigenenZeitnatur.
Das heißt, Siemüssen irgendwann
umschalten: um sich selbst küm-
mern undnicht umdas neueGe-
rät, das Apple auf denMarkt
bringt. Sie können entscheiden, ob
Sie sichmit IhremSmartphone be-
schäftigen odermit sich selbst.
Letzteres ist besser. Besser sind
auchmehr Zeiten desNichtstuns.

In einer Studie gibt ein großer
Anteil der Befragten an, dass sie
sich lieber einen leichtenElektro-
schock verabreichenwürden, als
15Minuten lang still zu sitzen.
Geißler:Das kann ichmir gut vor-
stellen, dawir in einer Aktivitäts-
gesellschaft leben.Das hat ja auch
schon der PhilosophBlaise Pascal
geschrieben:Das ganzeUnglück
derMenschen rührt allein daher,
dass sie nicht ruhig in einemZim-
mer zu bleiben vermögen.

EinUnglück ist für Sie dieUhr.
HabenSie auch schonwährend

Ihrer aktivenBerufszeit keineUhr
getragen?
Geißler:Nein. Ich bin seit langer
Zeit derMeinung, dassmanUhren
nicht tragen, sondern nur ertragen
muss.DerUhrzeitmensch kennt
keine lebendigen, bunten und ab-
wechslungsreichenZeiten, er
kennt nur farblose und zählbare
Zeiteinheiten. Aber die Zeiten, die
imLeben zählen, sind die Zeiten,
die nicht gezählt werden.

Ich trage ebenfalls keineUhr, lese
die Zeit aber aufmeinemSmart-
phone ab.Das tun Sie nicht –wie
lässt sich einTag solcherart orga-
nisieren?
Geißler: Zugegeben, ich hatte an
derUni eine Sekretärin, diemir
gesagt hat, wann es Zeit für die
Vorlesung ist.

Das ist Schummeln.
Geißler: Nein,meineZeitorien-
tierung geschah imKontaktmit
anderenMenschen undnicht
durch den einsamenBlick auf die
Uhr – ohneUhrmehrKommunika-
tion. Sie kommunizierenmit
IhremHandy, ichmit der Sekretä-
rin, das istmir lieber, es ist sozialer
undmenschlicher.

Siehabenangeblichniemehrals
einenTerminproTagausge-
macht.Auchdas stelle ichmir
schwierig vor.
Geißler:Wenn Ihnen jemandTer-
mine aufzwingt, ist das in der Tat
schwierig.Wenn Sie selbst über
Termine entscheiden können,
überhaupt nicht. Ich bin derMei-
nung,wir sollten das geregelte,
das vertaktete, zerhackte und
durchterminierteDeadline-Leben
denZeitmanagern überlassen.
Will jemand ein Interview führen
und ich habe an diesemTag be- Fo

to
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Karlheinz Geißler (72) ist
Zeitforscher und emeritier-
ter Professor fürWirtschafts-
pädagogik. Er istMitbegrün-
der der DeutschenGesell-
schaft für Zeitpolitik und
leitet ein Institut für Zeit-
beratung. Geißler ist Autor
mehrerer Bücher, 2015 er-
schien „Time is honey: Vom
klugenUmgangmit der Zeit“

(Oekom-Verlag).

ZUR PERSON

„Man kann
sich auch
über das
Lassen
selbst

bestätigen.
Das ist

stressfreier.“
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In kaum einer Branche waren die strukturellen Veränderun-
gen in den letzten Jahren so fundamental wie in der
Energiewirtschaft. Für die Stammbelegschaften in den
betroffenen Unternehmen bedeutet dies große Herausforde-
rungen und Umstellungen. Für angehende Nachwuchskräfte
eröffnen sich spannende neue Berufschancen.

Die Energiewirtschaft in Europa steht augenblicklich vor
keiner geringeren Herausforderung als der langfristigen
Umstellung des Versorgungssystems von Kernkraft, Kohle
und Gas hin zu einem sauberen und nachhaltigen Energie-
versorgungssystem auf Basis erneuerbarer Energiequellen.
Angesichts von Klimawandel und steigenden Schadstoff-
belastungen in städtischen Ballungsräumen ist das eine
Aufgabe, bei der nicht zuletzt das Entwicklungstempo
entscheidend ist. Die Branche setzt daher auf Innovation und
die Kreativität ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Österreichische Unternehmen sind führend im Bereich
erneuerbare Energien. Die Wachstumschancen für die
Wirtschaft in diesem Bereich sind enorm; genau wie die Ent-
wicklungsmöglichkeiten für junge Talente. Dabei entstehen
immer neue Betätigungsfelder, deren Anforderungsprofile
zum Teil noch gar nicht definiert sind. Die Austrian Power
Grid AG (APG) ist als Österreichs überregionaler Strom-
netzbetreiber inmitten dieser Entwicklungen. Wir haben
laufend Bedarf an Technikerinnen und Technikern – vor
allem im Bereich Elektrotechnik und Metalltechnik. Mit der
Energiewende und der voranschreitenden Digitalisierung
werden auch IT-Kompetenzen und digitales Know-how
immer wichtiger.

FACTBOX
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ährend dieser Text entsteht, habe
ich 17 Tabs geöffnet – zwei davon
sind Twitter und Facebook, die ich

immer wieder aktualisiere –, bekomme sieben
Mails, zehnNachrichtenaufWhatsapp, dreiAn-
rufe, hole mir einen Kaffee, wechsle ständig
Playlists auf Spotify und schaue zwischendurch
immerwieder einmal auf Instagram.

WassichnachunheimlichvielChaosanhört,
ist für viele Menschen zum Normalfall im Ar-
beitsalltag geworden, häufig ohne Bewusstsein
dafür.GehtesnachmittlerweilezigStudien,soll-
te das Multitasken aber besser nicht zur Ange-
wohnheit werden. Denn: Das menschliche Ge-
hirn ist nicht darauf ausgerichtet, mehrere Din-
ge gleichzeitig – und vor allem gleich gut – zu er-
ledigen. Jede Facebook-Benachrichtigung, jede

W kurzfristige Störung verlangt im Grunde eine
Entscheidung: jetzt oder später antworten? Das
kostet Energie, denn seit wirMails, News, Foto-
alben, Anrufe und Textnachrichten dank eines
kleinen Computers ständig in unserer Jacken-
oder Hosentasche tragen, gibt es kaum Pausen
für dasGehirn.

Verändertes Denken
DashatmehrereFolgen, führtabervorallem

zueinemKonzentrations-undLeistungsverlust.
Nachweisen konnten diesen zum Beispiel For-
scherderUniversityofUtah:DieVersuchsperso-
nen saßen am Steuer eines Fahrsimulators und
sollten währenddessen telefonieren, in einem
weiteren Versuch eine SMS schreiben. Das Er-
gebnis:IhreLeistungsfähigkeitsankummindes-

tens 40 Prozent, die Stresswerte erhöhten sich
stark. Die Fehlerquote war ähnlich hoch wie
sonst nur bei betrunkenen Fahrern.

Auch dass das bloße Wissen um eine neue
Mail Stress verursacht, ist wissenschaftlich er-
wiesen, und ein britischer Forscher will sogar
herausgefunden haben, dass Multitasking den
IQ senkt. Dass die Arbeitsleistung abnimmt be-
ziehungsweise mehr Zeit für Aufgaben aufge-
wendetwird, liegt auf derHand.

WissenschafterderUniversitätSussexunter-
suchtenbesonderseineGehirnregion,inderEmo-
tionen, Erinnerungen und Lernprozesse verar-
beitet werden. Würde man hier Verschlechte-
rungen bemerken, könne das besonders für die
Karriere Nachteile bringen, heißt es in der Stu-
die. Denn der betroffene Cortex (Gyrus cinguli)

Alles gleichzeitig, aber nichts wirklich gut – Multitasking ist
in der digitalen Arbeitswelt zur Normalität geworden. Psychologen,

Neurologen und Arbeitsmediziner raten allerdings zu Gegenstrategien.

Text Lara Hagen
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ist vereinfacht gesagt der Sitz der emotionalen
Intelligenz. Vorerst können die Forscher aber
entwarnen: Direkte Nachweise für eine Schädi-
gung der Gehirnstruktur wurden keine gefun-
den. Aber der Studienautor warnt gegenüber
demMagazin Forbes: Es sei wichtig, darauf hin-
zuweisen, dass die Art, wie wirmit Geräten um-
gehen, auch dieArt, wiewir denken, verändere.

Der Neurowissenschafter Daniel J. Levitin
hat sich in seinem Buch The Organized Mind.
Thinking Straight in the Age of Information Over-
load ausführlich mit dem Nebenher und der
Gleichzeitigkeit im digitalen Alltag beschäftigt.
SeineMessage:Menschen, die ihre Zeit in einer
Weise organisieren, die ihnen erlaubt, sich auf
eine Aufgabe zu konzentrieren, schaffen nicht
nurmehr, sondern sind auchwenigermüde und
geistig weniger ausgelaugt. Nur: Wie soll das
gehen?

Allesradikalabzuschaltenisteinwenigprak-
tikabler Ausweg. Auch Dominik Batthyány, der
an der Sigmund-Freud-Privatuniversität das In-
stitutfürVerhaltenssüchteleitet,hältEntgiftung
für den falschen Weg. „Ich glaube, sinnvoller
wäre eine ‚digital awareness‘, also ein selbstbe-
stimmterUmgangmitdigitalenGeräten.“Er sei
leider selbst schlecht darin, den Umgang mit
Smartphones räumlich und zeitlich zu begren-
zen, gibt er zu. Genau solche Strukturen seien
aber wichtig, sagt der Psychologe. „Die Zurück-
gewinnungvonStruktur ist inderSuchttherapie,
ganzgleich,umwelcheSuchtesgeht, essenziell.
Das bedeutet: klare Nutzungszeiten festsetzen
und sich beimE-Mail-Check daran halten.“

Ein weiterer Tipp: smartphonefreie Zeiten
und Orte – etwa das gemeinsame Essen mit der
Familie oder die Mittagspause, das Schlafzim-
mer (stattdesseneinfacheinenWecker zulegen)
oder beimSport. „Es klingt beinahe banal“, sagt
Batthyány, „aber wir müssen üben, auch ohne
Smartphone unterwegs zu sein.“

Hackeln in der Hängematte
Wieschlechtdasfunktioniert,zeigenJahrfür

Jahr dieUmfragen zur Erreichbarkeit imUrlaub
– auch 2017: In einer Umfrage von Meinungs-
raum.at inZusammenarbeitmitRadioWiengab
jeder Fünfte der 500 befragten Erwerbstätigen
an, das Firmenhandy auch in denUrlaubmitzu-
nehmen. Besonders Männer in Führungsposi-
tionen und Selbstständige würden dazu tendie-
ren, das Firmentelefon mitzunehmen. Generell
ist ein sehr großer Anteil der Österreicher auch
imUrlauberreichbar,nureinFünftelderBefrag-
ten liest im Urlaub nie berufliche Nachrichten.
Wer aber sogar inderHängematte undweitweg
vomArbeitsalltagnichteinesnachdemanderen
machen kann, wird auch zurück im Büro dazu
neigen, sich zwischen Post-its, Smartphone-Er-
innerungen, Anrufen und natürlich den vielen
Mails zu verlieren.

Wird die ständige Erreichbarkeit aber auch
als Belastung wahrgenommen? Knapp 34 Pro-
zentsagtenzudieserFrageineineranderenUm-
frage Ja. Befragt wurden 1002 Erwerbstätige
zwischen 18 und 65 Jahren. Recht groß sind die
Unterschiede beim Alter: Unter den 18- bis 24-
Jährigen ist jeder Dritte der zunehmenden Er-
reichbarkeitgegenüberpositiveingestellt. Inder

Generation 50 und älter empfinden nur 20 Pro-
zent Prozent so.

Also: Augen zu und Smartphone weglegen?
Natürlich müssen Singletask-Strategien auch
denRealitychecküberstehen.DieFrage,obRat-
schläge,wie zumBeispiel dasHandy auf lautlos
zu stellenodernuralle vier StundendieMails zu
checken, überhaupt umsetzbar sind, ist berech-
tigt. Jemand, der ein paar Tipps in die Realität
umgesetzt hat, ist Buffer-Gründer LeoWidrich.
Er beschloss bereits vor vier Jahren, weniger
multitasken zu wollen. Die kleinen Schritte in
diese Richtung können dabei auch von Men-
schen gegangen werden, die weniger Gestal-
tungsspielraum als ein Gründer oder CEO ha-
ben. ZumBeispiel vonmehrerenTabs imBrow-
ser auf nur einen zu wechseln: Nicht mehr alles
gleichzeitig, sondern zuerst Twitter, dann Arti-
kelXYunddannerstzudenMails, führtWidrich
in einem Blogbeitrag zum Thema aus. Außer-
dembegannerbereitsamVorabendausführlich
über die Aufgaben des nächsten Tages nach-
zudenken. Dabei sei es Widrich nicht um eine
simple To-do-Liste gegangen, sondern darum,

gleich über die anstehendenDinge nachzuden-
ken und auch darüber, warum man sich dieses
oder jenes vornimmt. „Ich hatte das Gefühl, als
hätte ichdieHälftederArbeitbereits inmeinem
Kopf erledigt.“ Nicht zuletzt half dem jungen
Gründer ein Ortswechsel. Pausen verbesserten
dieKonzentration nicht, aberwennWidrich die
nächste Aufgabe oder Besprechung in einer an-
derenUmgebung erledigte, fühlte er sich gleich
produktiver.

DassMultitaskingnichtautomatischGift für
das Gehirn ist, betont der deutsche Psychologe
Professor Andreas Zimber von der Hochschule
Heidelberg: „Multitasking gehört heute in den
meisten Jobs zum Alltag. Durch die Informa-
tionsflut auf allenKanälen sind dieAnforderun-
gen gestiegen“, schreibt er in einem Buch zum
Thema.Nicht dasMultitaskenan sich sei schäd-
lich–eskommeganzeinfachdaraufan,wiejeder
Einzelne damit umgehe. Das Bewusstsein müs-
se aber da sein. „Wir brauchendeshalb eine ent-
spanntere Diskussion darüber und müssen uns
mit der Bewältigung und den Folgen auseinan-
dersetzen.“

4. Weitergeben
Eine häufige Reaktion ist außerdem, dass
zunächst versucht wird, alle Aufgaben
selbst zu erledigen. Landet eine Unterbre-
chungsaufgabe auf dem Tisch, ist es aber
auch hilfreich, sich kurz umzuschauen: Gibt
es Kollegen, die gerademehr Luft haben
oder zur Hand gehen können?

5. Runterdrehen
In Phasen hoher Konzentration ist es rat-
sam, technische Hilfsmittel heranzuziehen,
um ungestört arbeiten zu können: das
Smartphone auf lautlos stellen, denMail-
empfang für diese Zeit unterbrechen. In
manchen Büros werden diese Phasen auch
für alle Mitarbeiter ersichtlichmit Fähnchen
amArbeitsplatz gekennzeichnet: Rot für
„Bitte nicht stören“ und so weiter.

6. Auflockern
Zu guter Planung gehört auch, sich nicht
eine Mörderaufgabe nach der anderen vor-
zunehmen. Anspruchslosere Tätigkeiten lo-
ckern zwischendurch auf – und wenn es nur
Abheften oder Aufräumen ist. Außerdem
sind Pausen notwendig – viele kurze sind
dabei sinnvoller als eine lange.

7. Abgrenzen
Handelt es sich nicht um akute Notfälle,
sollte es vermieden werden, sich Arbeit und
Aufgabenmit nach Hause zu nehmen –
auch wenn es nur das Beantworten von
E-Mails ist. Natürlich geht es in auftragsstar-
ken Tagenmanchmal nicht anders, aber zur
Regel sollte dasMitnehmen nicht werden.

lhag

1. Zurückdenken
Auch gegen Arbeitsunterbrechungen gibt es
keine zehn todsicheren Tipps, deswegen
lohnt es sich, sich selbst zunächst einige
Fragen zu stellen: In welchen Situationen ist
bisher Multitasking gut gelungen? In wel-
chen nicht?Was wurde konkret unternom-
men, um solche Situationen zumeistern?
Wo liegen die Quellen für die Unterbrechun-
gen? Und auch:WelcheMöglichkeiten im
eigenen Arbeitsumfeld sind denkbar, um
mit stressigen Situationen und Unterbre-
chungen besser umzugehen?

2. Differenzieren
Für all jene, denen es wenig praktikabel er-
scheint, einzelne Tätigkeiten voneinander
zu trennen, gilt es zu differenzieren: Ratsam
ist es, nur Aufgaben zeitgleich anzugehen,
die fast schon automatisch von der Hand
gehen oder nicht volle Konzentration erfor-
dern. ZumBeispiel: Natürlich können, wäh-
rendman in einerWarteschleife hängt,
Spam-Mails gelöscht werden.

3. Dabeibleiben
VieleMenschen neigen im Falle einer Unter-
brechung dazu, die Unterbrechungsaufgabe
vorzuziehen und alles andere liegenzulas-
sen. Studien haben allerdings gezeigt, dass
diese Strategie wenig effektiv ist. Also:
Wennmöglich, das aktuelle Tun zu Ende
führen, bevor die neue Aufgabe begonnen
wird. Nicht jede Unterbrechung ist ein Not-
fall – Prioritäten zu setzen ist wichtig. Wer
die ursprüngliche Aufgabe aufschiebt, sollte
sich auf jeden Fall ausführliche Notizenma-
chen, damit die Einarbeitung rasch klappt.

7 Tipps für stressfreies Arbeiten
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inatmen. Ausatmen. Das ist das, was
mich für die nächsten zwei Stunden be-
schäftigen soll. Kein Facebook, kein

Instagram. Kein E-Mail-Eingang und keine
News.Undvorallem,unddas istbesondershart:
keinKopfkino.

Meditation heißt die Achtsamkeitspraxis,
dieichseitcircavierMonatenübeundmitderich
dem permanenten Gedankenkreisen ein Ende
setzen will. Gemeinsammit neun anderen neh-
me ich dafür an einem Montagabend in einem
RaummithohenWänden imsiebentenBezirk in
einerArtSchneidersitz aufeinemrotenSitzpols-
terPlatz.AufdenAtemachten, imMomentsein,
vielmehrAnleitunggibt es fürMeditationnicht.
Ist einfacher, als es klingt. Aber dazu später.

Meditation isteinealte spirituellePraxisund
BestandteilallergrößerenWeltreligionen.Maß-
geblich dafür verantwortlich, dass sich auch sä-
kulare Kreise für sie zu interessieren begannen,
war der Molekularbiologe Jon Kabat-Zinn. Er
entwickelte inden1970er-JahrenanderUniver-
sity of Massachusetts ein achtwöchiges Pro-
gramm namens Mindfulness-Based Stress Re-
duction (MBSR).

Kabat-Zinn wollte damit jenen helfen, die
nicht auf klassische Therapien ansprachen. Sei-
ne PatientenwarenDepressive, Krebspatienten
und chronischKranke.

„Neue soziale Bewegung“
LangewurdeMeditationbelächelt,alsesote-

risch abgetan. Mittlerweile gibt es zahlreiche
wissenschaftliche Studien, die ihreWirkung be-
legen. „Wir können mittels Meditation unsere
körperliche und geistige Gesundheit beein-
flussen“, sagt dieNeurowissenschafterinBrigit-
teHölzel, die unter anderem inHarvard forscht.

Während es in traditionellen Ansätzen um
Erleuchtung oder die Verbundenheit mit Gott

E geht, zielen säkulare vor allem auf eines ab:
körperliches und psychisches Leiden zu verrin-
gern. „Die vorliegenden Forschungsergebnisse
deutendaraufhin,dassMeditationrelativ ‚breit‘
wirkt“, sagt Peter Sedlmeier, Psychologiepro-
fessor an der TUChemnitz.

Zahlreiche Zentren bieten inzwischen ein-
schlägige Kurse an. Selbst an der Volkshoch-
schule kann man Meditationstechniken erler-
nen.UnddasAngebothatNachfrage.DerSozio-
logeHartmutRosabezeichnet denTrendgar als
eine „neue soziale Bewegung“.

Herausforderung Nichtstun
Auch in der Unternehmenswelt hat sie Fuß

gefasst.Manager–wieetwaAriannaHuffington,
Mitbegründerin der Huffington Post, oder
Apple-Chef Tim Cook – bekennen sich dazu,
regelmäßig zumeditieren. Google bietet seinen
Mitarbeitern das Achtsamkeitstraining Search
InsideYourself an.DasTreffenderWirtschafts-
elite beim World Economic Forum in Davos
begann jeden Tag mit einer Mindfulness
Meditation.

Die Konzentration auf den Atem spielt bei
Meditation eine zentrale Rolle. Dadurch soll es
gelingen, Stress und negative Gefühle zu redu-
zieren.Esgiltdarüberhinaus,Beobachterinoder
Beobachter der eigenenGedanken undGefühle
zu werden. Sie weder sofort zu bewerten noch
einsmitihnenzuwerden,sondernsiezubetrach-
tenwieWolken amHimmel.

Das versuche ich in meiner montäglichen
Praxis umzusetzen. Der abendliche Einkauf:
eine kleineWolke. Der Artikel, für den ich noch
einen Titel suche: eine größere. Fette Wolken,
die immer wieder auftauchen, sind Ängste und
Selbstzweifel.

Meditationstechniken zielen darauf ab,
schlechteGedanken undGefühle alsmomenta-

nen Zustand zu sehen, der auchwieder vergeht.
Einen Moment der Kontrolle zwischenzuschal-
tenzwischenReizundReaktion.Deramerikani-
sche Psychiatrieprofessor Arthur Deikman, der
selbst meditierte, bezeichnet das als De-Auto-
matisierung psychischer Prozesse. Durch sie
gelingt es idealerweise, sich nicht sofort in jede
Angst, in jeden Zweifel hineinzusteigern, son-
dern sie wahrzunehmen und auf Distanz zu
halten. Bei der Angst vor Spinnen soll das eben-
so helfen wie bei der Präsentation der Projekt-
ergebnisse vor demChef.

Dass es oftmals funktioniert, zeigt ein
Experiment mit Studierenden der University of
Arizona: Meditierende hatten besser als Mit-
glieder der Kontrollgruppe gelernt, mit ne-
gativen Gefühlen umzugehen. Auch dänische
Forscher wiesen nach, dass dieMBSR-Methode
von Kabat-Zinn die psychische Gesundheit
stärkt. Sie entspanne Gestresste und beruhige
Angstpatienten.

Sehnsucht nach Ablenkung
Schon kurz nachdem ich auf demSitzpolster

Platz genommen habe, kommt in mir Wider-
stand auf. Fast fühlt er sich schmerzhaft an. Ich
will nicht mehr aufrecht sitzen. Ich will aufste-
hen. Aufstehen und den Raum verlassen, weg
von dieser Matte, raus aus dieser Ruhe. Meine
Gedanken spielen verrückt, kreisen wahllos um
eine Sorge nach der anderen.

DassbeimMeditierenunangenehmeGefüh-
le aufkommen können, sei normal, schreibt
Experte Sedlmeier in seinemBuch über wissen-
schaftliche Erkenntnisse zum Thema. „Nur da-
zusitzen und ‚nichts zu tun‘ wird als unange-
nehmempfunden“, sagt er .

Ich sehne mich nach äußeren Reizen, die
michablenken.Danach,meineFacebook-Time-
line runterzuscrollen, Instagram zu öffnen,

Nicht zappeln,
nicht schnattern

Meditieren hebt nachweislich die Stimmung, beruhigt den Geist und
verbessert die Konzentration. Aber wie fühlt es sich an,

zwei Stunden einfach nur dazusitzen?

Text Lisa Breit
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1. Shambhala-Meditationszentrum
DasMeditationszentrum inWien ist
eine Gemeinschaft Praktizierender.
Angeboten werden eine Reihe von
Kursen undWorkshops. Kostenlose
Meditationssitzungen findenmontags
undmittwochs statt.
https://wien.shambhala.info

2. Volkshochschulen
Den eigenen Körper und das Befinden
besser wahrnehmen, verschiedene
Meditationsarten kennenlernen: Das
geht auch an den österreichischen
Volkshochschulen.
http://www.vhs.or.at

3. Sahaja Yoga
Das Sahaja-Yoga-Meditationszentrum in
derWiener Postgasse bietet –mitunter
auch kostenlose – Kurse inWien und
Österreich an.
http://www.sahajayoga.at

4. Österreichische Buddhistische
Religionsgesellschaft
Atemarbeit, Qigong, Tai-Chi und die
MBSR-Methode lassen sich auch hier
erlernen. Zudem im Angebot: offene
Yoga-Stunden. Auf der Homepage
werdenMeditationsgruppen in ganz
Österreich aufgelistet.
www.buddhismus-austria.at

5. Meditationsnetzwerk
Eine Auswahl sämtlicher Kursanbieter
und Ausbildungen zumMediationstrai-
ner oder zur -trainerin stellt dasMedita-
tionsnetzwerk online zur Verfügung.
http://www.meditationsnetzwerk.at lib

Auswahl Kursanbieter

meine E-Mails zu checken, eine Freundin
anzurufen. Ich will Action. Nur noch raus hier.
Aber ich bleibe doch.

Werregelmäßigmeditiert, lernt,nichtjedem
Impuls nachzugeben. Die Konzentration steigt,
wie Wissenschafter mittels Elektroenzephalo-
grafie feststellen konnten. Offenbar sind wäh-
rend tiefer Meditation die Wellen im Beta- und
Gamma-Bereich stärker synchronisiert als im
normalenWachzustand –einZeichen für stabile
Aufmerksamkeit.

DiePraxistrifft ineinerZeitderständigendi-
gitalen Ablenkung einen Nerv. Die Belohnung
ergibtsichnicht längerausdemDopamin,wiees
etwabeimEintreffeneinerneuenNachrichtaus-
geschüttet wird, sondern aus der gewonnenen
Aufmerksamkeit. Multitasker könnten lernen,
sichwiedernur auf eineSache zukonzentrieren.
Oder einfach nur auf sich selbst.

DenndasisteinweitererangeblicherNutzen
von Meditation: seinen Körper wieder stärker
wahrzunehmen. Dazu schickte Entwickler Ka-
bat-ZinnseinePatientenmitdemBody-Scanauf
eine Reise durch den Körper. Die Aufmerksam-
keit wird dabei bewusst auf einen Körperteil
nach demanderen gelenkt.

Den Körper wieder spüren
MirreichtschondieAbwesenheitsämtlicher

Ablenkungen, um bewusster wahrzunehmen,
wie sichmeineBrust beimAtmenauf undabbe-
wegt, wie meine Bauchdecke sich hebt und
senkt. Ich spüre, wie meine Unterschenkel auf
der Matte aufliegen, die Innenseiten meiner
Hände die Oberschenkel berühren. Ich fühle
mich erschöpft. Oder anders gesagt: Ich nehme
wahr, wie erschöpft ich mich eigentlich fühle.
Zum erstenMal heute. Ich realisiere, dass mein
Nacken verspannt ist undmeinBauch zwickt.

Dass diese einfachen Empfindungen im
(Arbeits-)Alltag häufig vernachlässigt werden,
ist das Resultat einer Leistungskultur, die sich
kaum mehr Pausen gönnt. Soziologe Rosa
spricht von einem „Steigerungsspiel“: „Damit
wir in den nächsten Jahren noch denselben
Platz in der Welt haben, müssen wir ständig
zulegen“, sagte er der Zeitschrift Spiegel. Die
Wirtschaft müsse ebenso performen wie der
Einzelne. Das Zeitgefühl ist: immer schneller,
immer höher und immer weiter, im doppelten
Sinn. Das kann krankmachen, da braucht es
Gegenstrategien.

Idealerweise meditiert man anfangs zwei-
maltäglichzehnMinutenzuHause,ratenExper-
ten. Die Dauer lasse sich langsam steigern.
Neben der klassischen Sitzmeditation, bei der
mansichaufdenAtemkonzentriert,gibtesnoch
andere Techniken. Kombiniert wird das Sitzen
beispielsweise häufig mit einem bewussten
Gehen. Sportartenwie Tai-Chi undQigong sind
ebenfalls FormenderMeditation inBewegung.

Eine zentraleTechnik ist außerdemdasKul-
tivieren positiver Gefühle. Wiederholt werden
dabei sogenannte Mantras, „heilige“ Wörter
oder Wortgruppen. Das bekannteste Mantra ist
wohldieSilbeOm.DerKlangsteht fürdentrans-
zendenten Urklang, aus dessen Vibrationen
nach hinduistischem Verständnis das gesamte
Universumentstand.

Nach dreißig Minuten Praxis muss ich mich
zusammenreißen,nichtineinenDämmerzustand
zuverfallen. Es geht umsDasein, nicht umsWeg-
dämmern, erinnere ich mich. Tatsächlich bildet
sich zeitweise eine Art von gedanklichem Vaku-
um.Es sind einige Sekunden, in denen ich keinen
konkretenGedankenfasse.WennGedankenWol-
ken sind, ist das quasi einige Sekundenwolkenlo-
serHimmel. IneinerdieserGedankenpausenfällt
mirplötzlicheinTitel fürmeinenArtikel ein.

Weit kreativer
Wasmöglichwird, wennman es schafft, aus

Gedankenschleifen zeitweise auszusteigen, be-
schreiben Psychologen im Fachblatt Psychiatry
Research. ImRahmeneiner Studie untersuchten
siedasGehirnvonProbandennacheinemMedi-
tationskurs. Sie spielten ihnen bestimmte Töne
vor und maßen die elektrische Aktivität der
Hirnzellen. Das Ergebnis: ImVergleich zu einer
Kontrollgruppe reagierte das Gehirn nach dem
Kurs deutlich stärker auf die akustischen Reize.
Es hatte gelernt, nicht mehr andauernd zu grü-
beln – undbrachtedie frei gewordenenRessour-
cen denTönen entgegen.

So soll Meditation schließlich auch Zugriff
auf das ermöglichen, was derzeit als die Haupt-
quelle für Innovation gesehen wird: Kreativität
und Intuition.

Währendichdasitze,schweiftmeinBlickaus
dem Fenster. Mir fällt ein, dass ich noch neue
Kontaktlinsenflüssigkeit kaufen muss. Wann
sperren die Geschäfte zu? Ich denke an den
Steuerausgleich, dasMeeting amnächsten Tag,
wie ich meinen Feierabend verbringen werde.
Will ichinsKino?OderdochlieberaufeinBieran
den Donaukanal? Wirklich ein Luxusproblem,
über so etwasnachdenken zukönnen, denke ich
dann. Viele haben wesentlich schwerere Ent-
scheidungenzu treffen. IchdenkeandenRadio-
beitragüberalleinerziehendeMütter.Abernicht
nursiehabenkaumZeitfürsichselbst.Schonmit
einem Kind in einer klassischen Familienkon-
stellation stelle ich esmir schwierig vor, Abende
für sich freizuschaufeln. Wie werde ich das ein-
mal bewerkstelligen? Dann rufe ich mir wieder
ins Bewusstsein: Das Einzige, was jetzt zählen
sollte, ist dasHier, derMoment.

Was als Nächstes denken?
Sich ständig gedanklich in der Vergangen-

heit und inderZukunft zuverlieren, kosteunnö-
tig Kraft, heißt es in Büchern über Meditation.
„Es gibt nur zweiTage, andenenmannichts tun
kann:gesternundmorgen“,wirdderDalaiLama
häufig zitiert. Vergangenheit und Zukunft – das
eine passé, das andere noch nicht eingetreten –
seien beides nur Illusionen. Die Frage „Was
werde ich als Nächstes denken?“ soll bei der
Konzentration auf den berühmten Moment
nützlich sein.

Ich verlasse den Raum, das Studio und gehe
dieMariahilfer Straße entlang in Richtungmei-
nerWohnung. Der Himmel hat sich inzwischen
verdunkelt. An einer Ecke singt ein Straßenmu-
sikermelancholischYesterday.MeinVorherund
meinNachher sind nun tatsächlich ein bisschen
weiterweg.

Sowohltuend kann „Nichtstun“ also sein.
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Spielregeln
Auch wer krank im Bett liegt,
hat Pflichten und Rechte:

Was gilt bei Krankenstand, Unfall,
psychischer Belastung und Co im Job?

Eine Zusammenschau
der wichtigsten Antworten.

Auswahl Lara Hagen

a. Seit derNovelle zumASchG2013müssen
Arbeitsplätze auf psychische Belastungen
untersucht werden. Gegenstand der Eva-
luierung arbeitsbedingter psychischer Be-

lastungen sind ausschließlich die Bedingungen
beziehungsweise Verhältnisse, unter denen
Arbeit stattfindet. Es geht nicht umdieMessung
von Arbeitszufriedenheit, Burn-out, Leistung,
Stress oderÄhnlichembei einzelnenMitarbeite-
rinnen oder Mitarbeitern, sondern um konkrete
Einflussfaktoren. Dazu zählen: häuf ge Arbeits-
unterbrechungen, fehlende Qualifikation bzw.
Erfahrung, mangelhafte soziale Unterstützung
und Anerkennung durch Vorgesetzte respektive
Kollegen, Angst vor dem Arbeitsplatzverlust,
monotoneTätigkeiten,zugeringeAbwechslung,
Lärm, Hitze, Kälte, widersprüchliche Ziele und
Anforderungen. Die Evaluierung soll mittels
anonymisierter Befragung oder (bis 15Mitarbei-
ter)inGruppengesprächenerfolgen.Werdensol-
cheBelastungenfestgestellt,danngiltes,„geeig-
neteMaßnahmen“ zwecks Verbesserung zu fin-
den.DieEvaluierung ist einesanktionierbarege-
setzliche Vorschrift, die daraus folgenden Maß-
nahmenoder ihreUmsetzung sind es nicht.

J

Müssen psychische
Belastungen evaluiert
werden?

lkoholverbote oder Beschränkungen
am Arbeitsplatz können sich aus Kol-
lektivverträgen und Betriebsvereinba-

rungenergeben,aberauchbereits imDienstver-
trag vereinbart werden oder durchWeisung des
Dienstgebers verfügt werden. Selbst wenn der-
artige Verfügungen desDienstgebers demSchi-
kaneverbot unterliegen – also nicht grundlose
und für die betrieblichen Interessen unbedeu-
tende Beschränkungen der Dienstnehmer dar-
stellen –, ist ein derartiges generelles oder weit-
reichendes Alkoholverbot üblicherweise leicht
zu rechtfertigen:Das InteressedesArbeitgebers
an einer einwandfreien und konzentrierten Er-
bringungderArbeitsleistungsowiedasAnsehen
desArbeitgebers sind in der Regel ausreichend.

Sofern also im Betrieb kein generelles Alko-
holverbot verordnet wurde und auch imDienst-
vertragnichtsdergleichensteht,wirddasBier in
der Mittagspause aus arbeitsrechtlicher Sicht
kein Problem darstellen. Selbst dann, wenn ein
Alkoholverbot verhängt oder im Dienstvertrag
vereinbart wurde, wird ein Glas Alkohol zum
Mittagessen noch keinen Grund für eine fristlo-
se Kündigung darstellen. Hier wird zuerst eine

A

Alkohol am Arbeitsplatz:
Kann das Bierchen zu Mittag den Job kosten?
Ist ein Alkoholtest zulässig?

Abmahnungerforderlichsein.Erscheintmanje-
dochvolltrunken,sokanndiesjenachArtderTä-
tigkeit bereits zu einem Vertrauensverlust des
Dienstgebers führen und damit im Einzelfall
eine „Fristlose“ selbst beim ersten Verstoß ge-
rechtfertigt sein. Auchdiesbezüglich kannaller-
dings keine generell gültige Aussage getroffen
werden.

Darf ein Alkoholtest durchgeführt werden?
DerOGHhatineinemFalleineInteressenabwä-
gung durchgeführt und ist zu dem Ergebnis ge-
kommen, dass die Interessen der Arbeitnehmer
anderWahrungihrerPrivatsphäreundihrerkör-
perlichen Integrität die InteressendesArbeitge-
bers hier überwiegen und die Maßnahme die
Menschenwürde berührt, sodass eine Betriebs-
vereinbarung notwendigwäre.

Wer aufgrund von Trunkenheit arbeitsunfä-
higistundentwedergarnichtzurArbeiterscheint
oderabernachHausegeschicktwird,hat fürder-
artige Zeiten keinen Entgeltfortzahlungsan-
spruch, und der Dienstgeber könnte diese Fehl-
zeiten vomGehalt abziehen, da es sich nicht um
eine Krankheit handelt. Anderes gilt nur für
krankhaft alkoholabhängigeDienstnehmer.
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leich vorweg: Auch im Krankenstand
hat ein Dienstnehmer bestimmte
Pflichten. Neben der allseits bekann-

tenPflicht, dass derDienstnehmer seinenKran-
kenstand dem Dienstgeber unverzüglich mel-
den muss und dass die Genesung durch nichts
verzögertwerdendarf,hatderObersteGerichts-
hof noch etwas klargestellt: Dienstnehmer sind
imKrankenstandunterbestimmtenUmständen
dazuverpflichtet,demDienstgeberfürAuskünf-
te zur Verfügung zu stehen.

Grundsätzlich ist daher die Kontaktaufnah-
medurchdenArbeitgeber auchdann,wennman
krank imBett liegt, imEinzelfall zulässigunddarf
nicht ignoriertwerden.Auchhiergilt aber:Durch
die Kontaktaufnahme darf der Genesungspro-
zessnichtbeeinträchtigtwerden.InderRegelgilt:
JehöherderSchaden fürdasUnternehmenwäre,
der entstehenkönnte,wennmaneinebestimmte
Information vom Dienstnehmer nicht erhält,
umso mehr ist der Dienstnehmer verpflichtet,
auchimKrankenstandmitseinemDienstgeberin
Kontaktzutreten.InleitendenPositionenkönnen
allerdingshöhereAnforderungengestelltwerden
als an „einfache“Dienstnehmer.

G

Muss ich im
Krankenstand
erreichbar bleiben?

iele Arbeitnehmer glauben, dass der
Krankenstand ein Schutz vor Kündi-
gung ist.Dies ist allerdingsnicht richtig

und ein häufiger Irrtum. Der Krankenstand
schränkt das Recht des Arbeitgebers, eine Kün-
digung auszusprechen, in Österreich in keiner
Weise ein.

In der Praxis stellt sich manchmal das Pro-
blem der Zustellungsmöglichkeit für die Kündi-
gungserklärung. Denn im Krankenstand ist der
ArbeitnehmeraufdenherkömmlichenKommu-
nikationskanälen häufig schwieriger zu errei-
chen. Aber das ist lediglich ein formales Prob-
lem.DieKündigungsmöglichkeit selbst ist nicht
eingeschränkt. Die Judikatur geht sogar davon
aus, dass eine Kündigung im Krankenstand zu-
lässigist,wennderKrankenstandmöglicherwei-
se vom Arbeitgeber mitverursacht wurde, etwa
im Rahmen eines Arbeitsunfalls. Nur dann,
wenn der Arbeitnehmer als begünstigter Behin-
derter einen besonderen Kündigungsschutz ge-
nießt, kann eine Krankheit im Zusammenhang
mitdemKündigungsschutzstehen.AberderSta-
tusdesArbeitnehmers isteinevonderKrankheit
unabhängige Frage.

V

Im Krankenstand die Kündigung:
Ist das überhaupt erlaubt? Kann man
via Whatsapp und Co gekündigt werden?

Die Krankheit kann allerdings dazu führen,
dass ein anderer Schutzmechanismus in Kraft
tritt:WennderAnspruchaufEntgeltfortzahlung
im Krankheitsfall länger dauert als die Kündi-
gungsfrist, dann beeinträchtigt die Kündigung
diesen Entgeltfortzahlungsanspruch nicht. Mit
anderen Worten: Der Mitarbeiter enthält den
EntgeltfortzahlungsanspruchüberdasEndedes
Arbeitsverhältnisses hinaus. Aber das ist selten
der Fall.

Wiemuss die Kündigung aussehen? Besteht
ein Schriftformgebot, ist eine Kündigung per
SMS oder Whatsapp unwirksam. Dies gilt für
Arbeitnehmer und Arbeitgeber gleichermaßen.
Selbst die Übermittlung eines Fotos des (hand-
schriftlich unterfertigten) Kündigungsschrei-
bensperWhatsappsoll lautOGHnichtgenügen.
DeranwendbareKollektivvertrageinerKlägerin
sahvor,dasseineKündigungschriftlicherfolgen
muss. Eine SMSoder dieÜbermittlungdes foto-
grafierten Kündigungsschreibens per MMS ist
demnach unwirksam. Mündliche und auch
„fernmündliche“Erklärungen über dasTelefon
sind bereits nach allgemeinem Verständnis
nicht „schriftlich“.

WORK & BALANCE
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rundsätzlich ist ein Unfall, der sich im
persönlichen Lebensbereich (in der
Wohnungbzw.imWohnhaus)desVer-

sicherten ereignet, nicht vom Versicherungs-
schutz aus der gesetzlichen Unfallversicherung
gedeckt.

Eine Ausnahme kann sich allerdings gerade
dann ergeben, wenn der Versicherte in seiner
Wohnung einer Arbeitstätigkeit nachgeht. Mit
einem derartigen Fall hat sich der Oberste Ge-
richtshof inÖsterreich bereits 2007beschäftigt.
In diesem Fall befand sich das Homeoffice des
Arbeitnehmers im obersten Geschoß des Hau-
ses,dasWChingegenbefandsich imdrittenGe-
schoß.

Der Arbeitnehmer suchte während der
Arbeitszeit das WC auf, stolperte aber auf dem
Rückweg über die Treppe zumArbeitsplatz und
zog sich einen Riss der Achillessehne zu. Der
OGHführte inseinerBegründungaus,dasszwar
die Befriedigung der notwendigen Bedürfnisse
selbstnichtunterdenVersicherungsschutz fällt,
der Weg dorthin oder von dort allerdings unter
Umständen und im Einzelfall einem Arbeitsun-
fall gleichgestellt werden kann.

G

Unfall im Homeoffice:
Zahlt die Versicherung?
Gibt es bereits derartige Fälle?

Für die Beurteilung kommt es darauf an, ob
sich der Unfall in einem rein persönlichen Be-
reich des Hauses ereignete, oder ob dieser Be-
reich verlassen wurde und ein Bereich betreten
wurde, der betrieblichenZwecken dient.

Im vorliegenden Fall wurde ein Versiche-
rungsschutz aus der Unfallversicherung bejaht,
da die Treppe, auf der sich der Unfall ereignete,
nicht zu den Teilen desWohnhauses zählte, die
ausschließlichdempersönlichenLebensbereich
des Versicherten hinzuzurechnen waren. Der
Arbeitnehmer gelangte nämlich nur über die
Treppe zu seinemArbeitsplatz.

Kommt der Versicherte hingegen, während
er sich einGlasWasser holt, direkt in der Küche
oder unmittelbar nach der Treppe (im Wohn-
bereich) zu Sturz, sowird dieserUnfallmit einer
gewissen Wahrscheinlichkeit nicht gedeckt
sein.Wie so oft kommt es aber auch hier immer
auf den speziellen Einzelfall an – es besteht also
ein gewisser Graubereich, in dem es im Ermes-
sen des erkennenden Gerichts liegt, ob sich ein
Unfall im Zuge der „Homeoffice“-Tätigkeit im
ausschließlich privaten Bereich ereignet hat
oder in dem, der der Arbeit zuzurechnen ist.

n Deutschland sind sogenannte „Anwe-
senheitsprämien“zulässig. Seit Jännerdie-
ses Jahres bekommt zum Beispiel jeder

Daimler-Mitarbeiter, der jeden Tag zur Arbeit
geht, 200Euromehr pro Jahr.

In Österreich sind solche Prämien hingegen
verboten. In einer Entscheidung aus dem Jahr
1988 heißt es vom Obersten Gerichtshof bei-
spielsweise, dass dem kranken Arbeitnehmer
auf diese Weise nahegelegt werde, „auf seine
Krankheit keine Rücksicht zu nehmen, sondern
zuarbeiten, umfinanzielleEinbußenzuvermei-
den“. Dem Arbeitnehmer dürfe seine Gesund-
heitabernichtabgekauftwerden.Denn,soheißt
es weiter in der Entscheidung: „Durch einen
bleibenden Schaden an der Gesundheit wäre
nicht nur der einzelne Arbeitnehmer betroffen,
sondern auch die Allgemeinheit, die bei vorzei-
tiger dauernderErwerbsunfähigkeit denArbeit-
nehmer und dessen Familie sozialversiche-
rungsrechtlich abdecken muss.“ Gesunde
Arbeitnehmer dürften übrigens auch nicht in
FormvonGutscheinenoder sonstigenGeschen-
kenbelohntwerden.ZuBeschwerdenkommees
laut Experten selten, aber doch.

I

Selten krank:
Darf das belohnt
werden?

WORK & BALANCE
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„Dynamics to be me bedeutet
für mich, direkt von der Uni
kommend, die Möglichkeit zu
haben, sich alle Bereiche dieses
Unternehmens anzusehen,
anschließend meine
Spezialisierung zu finden und
dann oben drauf noch kreativ
sein zu kön
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Vertrauen, Wertschätzung, Stärke und Individualität sind die zentralen Werte der BDO.
Sie bilden die Basis für die individuelle Entwicklung aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Die BDO ist ein dynamisches Unternehmen mit starken österreichischen
Wurzeln und weltweiten Verbindungen. Dynamics to be me ist unsere zentrale
Botschaft, denn es braucht die Dynamik jeder einzelnen Mitarbeiterin, jedes einzelnen
Mitarbeiters, um am Markt erfolgreich zu sein. Entwicklung ist Veränderung und
Veränderung ist Bewegung! Das leben wir in der BDO.

Was bedeutet Dynamics to be me für unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?

Im Bild von links: Ivelin Ivanov, Associate, Stefanie Bauer, Verwaltungsassistentin,
Peter Bartos, Partner und Geschäftsführer, Stephanie Novosel, Manager, Thomas Fischer,
Senior Associate, Katalin Bernada, Associate



BDO ÖSTERREICH
■ Standorte in Wien, Linz, Eferding,
Salzburg, Graz, Judenburg

■ 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
■ 32 Partnerinnen und Partner
■ Unsere Services: Audit & Assurance, Tax
& Accounting, Advisory und Consulting

■ Unsere Kunden: Public Interest, Private
Business und Start-ups

■ 60,4 Mio. Euro Umsatz im Geschäftsjahr
2015/2016

BDO INTERNATIONAL
■ Über 1.400 Standorte in 158 Ländern
weltweit

■ Mehr als 67.000 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

■ Weltweit tätiges Netzwerk von Steuer-
beratungs- und Wirtschaftsprüfungs-
gesellschaften

■ 7,6 Mrd. US-Dollar Umsatz im
Geschäftsjahr 2016

Michael Moschen, Head of Human Resources
+43 1 537 37-565, karriere@bdo.at, bdo.at

Und die Zukunft der BDO hat bereits eine neue
Perspektive – BDO Headquarter im Quartier
Belvedere Central (QBC)
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aben Sie auch schon bemerkt, dass
Rasenmähen oder andere handwerk-
liche Tätigkeiten total entspannend

sind? InderdigitalenWelt etwas scheinbarAna-
chronistisches. Ist es aber nicht, es ist Ausdruck
der Sehnsucht nach dem Einfachen, demÜber-
undDurchschaubaren, demBewältigbaren.

UnserGehirn benötigt diesesGefühl zur Be-
ruhigung. Diese einfache Erkenntnis wird im-
mer wichtiger, denn der Komplexitätsgrad in
unseremPrivat- undBerufslebennimmt zu.Da-
beischeintsicheinNaturgesetzspeziell inderdi-
gitalisierten und globalisierten Welt auszuwir-
ken: Der Verdrängungskampf um begrenzte
RessourcenbedingtautomatischGrößenwachs-
tum und in der Folge Komplexitätszunahme. Es
istdiegrundlegendeStrategiederEvolution,um
im Konkurrenzkampf erfolgreich zu sein. Die
GesetzederThermodynamikgeltenüberall und
lehren uns, dass wir zur Aufrechterhaltung von
geschaffenenStrukturenpermanentEnergie in-
vestierenmüssen, sonst entstehtChaos.

Einfach ausgedrückt: Je größer und komple-
xerdasSystem,destomehrEnergiemusszurEr-
haltung investiert werden.Das bedeutet, wir er-
kaufen uns eine optimierte und perfektionierte
Welt zu einem hohen Preis: stetig steigender
Energieaufwand zur Systemerhaltung und ein
nochviel größerer zurSystemerweiterung.Heu-
te sprechenwir vonder vierten industriellenRe-

H volution,derDigitalisierung.Dasbedeutet,Ver-
änderungen passierennichtmehr graduell, son-
derndisruptiv, alsoplötzlich.RadikaleVerände-
rungenhates freilich immergegeben,nurwaren
es Meteoriteneinschläge oder andere Natur-
katastrophen,die inderFolgedieKartenneuge-
mischt haben. Generalisten und nicht optimier-
te,komplexeNischenspezialistenwaren imVor-
teil. Im Wirtschaftssystem gibt es analoge Ent-
wicklungen, was für den einzelnen Arbeitneh-
mer unschöneAuswirkungen habe kann.

Der Segen der Flut
Die Digitalisierung unserer Welt ist trotz-

dem für viele Menschen ein Segen. Undenkbar,
dass wir noch vor wenigen Jahren zur Informa-
tionssucheund-übermittlungStundenundTage
benötigt haben. Wir sind durch die technischen
Innovationen der letzten Jahrzehnte schneller
geworden. Die Flut an leicht verfügbaren Infor-
mationen, die uns aus allen möglichen Geräten
entgegenschwappt, entspricht imWesentlichen
der Informationsflut, der unsere Vorfahren in
Savanne oder Urwald ausgesetzt waren. Jeder
kannsichdieSituationvorstellen:NachzweiTa-
genimRegenwaldwürdenwiralledasRascheln,
ZwitschernundKreischenkaummehrwahrneh-
men. Der Grund ist unser effizienter Aufmerk-
samkeitsfilter, der alle Geräusche, die als nicht
lebensbedrohlicherkanntundbewertetwurden,

lädoyer für das
Tagträumen

Die Lust an Leistung erhalten? Durch die Aktivierung des
räumernetzwerkes im Gehirn kann das gelingen. Probleme zu
elativieren, ohne sie zu bagatellisieren, ist ebenso hilfreich.
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ZUR PERSON
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BerndHufnagl ist Neurobiologe und
Autor des Titels „Besser fix als fertig!
Hirngerecht arbeiten in derWelt des
Multitasking“ („Brain Traps.Working
in aworld of constant distraction“).
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tät :
Wir spürennur,w
Mindestmaß an innerer Ruhe

Gedanken werden bei aktivem Ru e
werk sortiert, undWichtiges kannvonUnwichti-
gem unterschieden werden. Stress und innere
Getriebenheit verhindern also die Aktivierung
dieses wichtigen Netzwerks in unseremGehirn,
wasdazuführt,dasswir ineinem„To-Do-Listen-
Abhakmodus“ verharren und (nur noch) „funk-
tionieren“. Dasmag den getriebenen Chef freu-
en, den Arzt und Therapeuten aufgrund mögli-
cher gesundheitlicherKonsequenzenehernicht.

Stimmt also die Hypothese, dass unsere
Arbeitswelt keine idealenRahmenbedingungen
für nachhaltige Motivation mehr bietet? Sind
FührungskräfteundMitarbeiterOpferdes kom-
plizierten„Systems“, oder sindwir eigenverant-
wortlich für die Schaffung hirngerechter Bedin-
gungen? Eines sollten Sie unbedingt wissen: Es

unseresGehirnsversteht, erkenntmandaszent-
raleProblemderdigitalisiertenArbeitswelt: Seit
Jahrmillionen entsteht bei Säugetieren das be-
friedigende Gefühl der Belohnung und die Be-
reitschaft zur Energieinvestition (Motivation)
durch Anstrengung – und zwar dann automa-
tisch, wenn man auch zeitnah sieht, wofür man
sich angestrengt hat. In der Welt der Handwer-
ker(oderebenbeimRasenmähen) isteseinekla-
re Angelegenheit, am digitalisierten Arbeits-
platz die Ausnahme. Dieses Problem betrifft
Führungskräfte und Mitarbeiter gleicherma-
ßen: Unser Belohnungssystem interpretiert
Arbeit plötzlich als nichtmehr lohnenswert und
empfindet sie nur noch als anstrengend. Der
Sinn der Arbeit wird emotional nicht mehr
„verstanden“.

Gemeinsame Feindbilder
Als Herdentiere sind wir darüber hinaus auf

ein „Wir gegen Andere“ programmiert und su-
chen uns immer ein gemeinsames Feindbild:
Gibt es ein klares gemeinsames Ziel außerhalb
derHerde(Firma,Familie,Kultur),wirdeszuen-
ger Kooperation kommen; gibt es dieses Ziel
nicht mehr, oder wird es zu oft gewechselt, so
entstehtKonkurrenz innerhalb des eigenen Sys-
tems.Undplötzlich glaubenGruppen,Abteilun-
genundganze (Firmen-)Bereiche, genauzuwis-
sen, wer schuld daran ist, dass es nicht gut läuft.
Die kollektive Opferrolle fördert nachweislich
Überlastung, sowohl auf individueller, als auch
auf systemischerEbene.Es ist nämlichnichtnur
die Menge an Arbeit, sondern das Gefühl der
Fremdbestimmung, das uns demotiviert und
krank machen kann. Und letztlich sind jene
Menschen von Demotivation oder Überlas-
tungserkrankungen betroffen, die aufgrund
ihrer persönlichen Prädisposition und ihrer pri-
vatenundberuflichenRahmenbedingungenbe-
sonders empfindlich sind.

Ein gesunderArbeits- undFührungsstil setzt
nebeneinemachtsamenLebenswandeldasInte-
resseanderSacheundvorallemdas Interessean
anderen Menschen voraus. Die Bereitschaft,
eine Pufferrolle einzunehmen und Druck nicht
ungefiltert an Kollegen und Mitarbeiter weiter-
zugeben, ist ebensoweiterhin zu fördernwie die
Motivation, sichmit den stetig wandelnden Zie-
lenidentifizierenzuwollen.Voraussetzungdafür
ist es,Problemezurelativieren,ohnesiezubaga-
tellisieren, und zu versuchen, eine andere Pers-
pektive einzunehmen. Dann sollte es gelingen,
sich indieSituationeinesMitarbeiters,Kollegen,
Partners zu versetzen undnicht unreflektiert die
Meinung und Einstellung anderer zu überneh-
men. Dazu ist es notwendig, das Tagträumer-
netzwerk aktivieren zu können. Nur so kann die
Lust an der Leistung nachhaltig erhalten, eine
positive (Unternehmens-)Kultur gefördert und
letztlich der Rahmen für eine immer agiler wer-
dendeWelt geschaffenwerden.

Undvielleicht fällt dannauf, dasswirderzeit
in einer Welt leben, in der global gesehen noch
nie so wenige Menschen gehungert haben oder
an Gewalt sterben mussten. Das sollte keines-
wegs über Einzelschicksale, die es auch bei uns
gibt, hinwegtäuschen, soll aber aufzeigen, dass
ein bewusster Perspektivenwechsel beruhigend

WORK & BALANCE

gibteinenklarenZusammenhangzwischendem
Gefühl der Selbstbestimmtheit und der Fähig-
keit, sich von unbeeinflussbaren Lebensbedin-
gungen unabhängig zu machen. Wenn wir uns
als hilflose Passagiere unserer täglichen Arbeit
fühlen, hatdas fataleAuswirkungenaufMotiva-
tion und Leistungsbereitschaft. Unzählige wis-
senschaftliche Daten zeigen, dass es nicht die
objektiv messbaren Anstrengungen und Rah-
menbedingungen sind, die wir fürchten sollten,
sondern der „gefühlte“ Verlust an „Hebeln“ in
unseremLeben.

Ohne das Gefühl der Selbstwirksamkeit be-
ginnen wir, dieWelt als immer unüberschauba-
rer,dieFülleanAufgabenals immerwenigerbe-
wältigbar zu empfinden. Alles scheint uns plötz-
lich zu komplex. Wenn man einmal tatsächlich
Opfer ungünstiger Rahmenbedingungen ist,
bringtauchdas ständige Jammernkeinepersön-
lichen Vorteile, auch wenn es kurzfristig Linde-
rungverschaffenmag,sichaufeingemeinsames
Feindbildeinzuschwören.Wirlernendabei,hilf-
los zu sein, und müssen mit den Konsequenzen
leben. Arbeiten und Führen bedeutet „Funktio-
nieren“ impermanenten„Multitaskingmodus“.
DasklingtdurchausattraktivundnährtdieHoff-
nung, dass wir dadurch nachhaltig und effizient
Höchstleistung erbringen können. Aktuelle
Untersuchungsergebnisse und unsere jahrelan-
gen Beobachtungen zeigen allerdings ein ganz
anderesBild:GeradeaufgrundvonFragmentie-
rung und Vergleichzeitigung unserer (agilen)
Arbeitsprozesse – eine Folge der Digitalisierung
– werden negative Effekte auf unsere Leistung
und unsere Gesundheit immer deutlicher sicht-
bar.

Wennman die Grundlogik der Arbeitsweise
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Im Mittelpunkt steht der Mensch – sei es BewerberIn oder KundIn.

Iventa unterstützt erfolgreiches Personalmanagement, gewinnt dabei die passenden KandidatInnen
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Handelsspielraum – wie man bei HOFER
Familie und Karriere vereint
Für Silvia Wolfsgruber geben Fabio und Valentina, fünf
und sieben Jahre, die Richtung vor. Gleichzeitig möchte
sie beruflich weiterkommen, angemessen bezahlt
sowie gefordert werden – alles eben, was ein erfüllendes
Berufsleben ausmacht. Wie die 32-jährige Mutter und
Regionalverkaufsleiterin bei HOFER Familie und Beruf
vereint? „Kind und Karriere sollen einander ergänzen und
somit Hand in Hand gehen. Ich habe 2008 bei HOFER als
Regionalverkaufsleiterin begonnen, ein toller Job, der es
mir ermöglicht hat, schnell personelle und wirtschaftliche
Verantwortung für bis zu 100 Mitarbeiter zu übernehmen“,
so die gebürtige Oberösterreicherin über ihren Beruf. „Nach
zwei Jahren im Job kam meine Tochter Valentina und
eineinhalb Jahre darauf mein Sohn Fabio zur Welt. Nach
der Karenz wollte ich schnell zurück in meine Filialen.
Durch das HOFER-Karenzmanagement und die flexible
Arbeitszeitgestaltung kann ich die Bedürfnisse meiner
Kleinen berücksichtigen. Das ermöglicht mir eine optimale
Vereinbarkeit von Beruf und Familie“, so die Working-Mom
und Regionalverkaufsleiterin in Personalunion.

In der Welt zuhause – internationale
Möglichkeiten
So umfangreich wie der Handlungs- und Gestaltungs-
spielraum der HOFER-Regionalverkaufleiter in Österreich,
sind auch die Möglichkeiten, international durchzustarten.
„Es war schon immer mein großer Traum, für längere Zeit
im Ausland zu arbeiten. Deshalb habe ich mich bewusst für
HOFER entschieden“, so Martin Riess über seine Berufswahl.
„HOFER hat meine Erwartungen mit meiner Entsendung
in die USA übertroffen. Besonders weil ich dieses Aus-
landsabenteuer gemeinsam mit meiner Familie erleben
darf. Ich kann meinen beruflichen Traum verwirklichen und
verpasse dennoch keinen einzigen Entwicklungsschritt
meiner Tochter, was unbezahlbar ist“, erzählt Riess. Neben
der Entsendung in die USA haben HOFER-Regionalverkaufs-
leiter auch die Möglichkeit, in neun weiteren Ländern, wie
z. B. Irland oder Australien, international durchzustarten.

Interessiert, mehr über die umfangreichen Karriere-Chancen
von HOFER im In- und Ausland zu erfahren?
Nähere Informationen finden Sie unter karriere.HOFER.at.

WUSSTEN SIE, DASS…
... Sie direkt nach dem Studium ins HOFER-Management
einsteigen können?

... 91 Prozent unserer Mitarbeiter stolz sind, bei HOFER
tätig zu sein?

... aktuell 86 Mitarbeiter für HOFER in 10 Ländern auf
4 Kontinenten im Einsatz sind?

... 80 Prozent unserer Mitarbeiter nach der Karenz wieder
bei HOFER durchstarten?



Programmierer,
Informatiker,

Datenspezialisten:
Ihnengehört die ganze

Aufmerksamkeit.
Geht es inderWeiter-
bildungwirklichnur

mehrumDigital?

WEITER&BESSER
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Fallenalle dem
Roboter zumOpfer,
diedasnicht können?
Nein.DasFeldder
Zukunftskompeten-
zen ist viel größer.
Wir zeigen,worum
esbeimLernengeht.
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Mach endlich
auchmal digital

Vom Hilfsarbeiter bis zur Anwältin werden
in Zukunft „Digital Skills“ gefordert,
gleichzeitig werden Charakteristika

wie Kreativität und Lösungskompetenz in
einer automatisierten Arbeitswelt wichtiger.

Wo wir all das lernen.
Text Lara Hagen

D
ie Digitalisierung ist wie eine riesige Wolke am
Himmel. Gut sichtbar hängt sie dort oben und
beeinflusst dasWetter, unser Leben. Aber sie ist
ebendochziemlichweitwegundweniggreifbar.

In der Arbeitswelt ist laut zahlreichen Stu-
dien sowohl Aufsichtsräten und Topmanagern
als auch einfachen Mitarbeitern klar, dass die
WolkedaobenfüreinenWetterumschwungsor-
gen wird. Aus den Untersuchungen geht aber
auch hervor, dass sich in Österreich nur wenige
dafür vorbereiten.

Wenn es nach den österreichischen Füh-
rungskräften geht, ist die Lage aber gar nicht so
schlimm:Viervon fünfvon ihnen fühlensichgut
oder sehr gut auf die digitale Transformation
vorbereitet, erhob man beispielsweise am bfi

Wien.Allerdings:MancheTeilergebnissedieser
Studie sprecheneine andere Sprache. In der ers-
ten Führungsebene sieht sich beispielsweise
knapp ein Fünftel weniger gut auf eine digitale
Zukunft vorbereitet. 38 Prozent sehen auch die
Mitarbeiter auf keinemgutenWeg.

In anderen Studien wird Diskrepanz sicht-
bar: 98 Prozent der von Board Search befragten
Führungskräfte halten digitale Kompetenz für
unerlässlich für denUnternehmenserfolg, aller-
dings würde ein Viertel von ihnen Österreichs
Betrieben im Fach „Digitale Kompetenz“ gera-
de einmal 30 bis 39 von 100möglichen Punkten
geben.DassÖsterreichinpunctoDigitalisierung
international hinterherhinkt, gab unlängst auch
dieOECDineinerausführlichenAnalysezuPro-
tokoll.

In der Wolken-Analogie hilft dickere oder
dünnere Kleidung, ein Regenschirm oder eine
Sonnenbrille – je nachdem, wie sich das Wetter
dreht. Ganz so klar sind die Instrumente, Skills
undEinstellungen,diemanbraucht, um ineiner
digitalisierten Welt nicht von einem Algorith-
mus ersetzt zu werden, nur selten benannt. Es



ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG

Wer mit Freude lernt, merkt sich
Inhalte besser und nachhaltiger
und kann sie in der Praxis
einfacher umsetzen. Daher sorgt
das WIFI-Modell LENA (LEbendige
und NAchhaltige Lehrmethoden)
dafür, dass Aufgaben mit Spaß
gelöst werden. Die Trainerinnen
und Trainer haben sich zu
Lernbegleiterinnen und -begleitern
entwickelt, die das neue Lernen
lebendig mitgestalten und die
Teilnehmenden motivieren.
Indem sie die S.P.A.S.S.-Kriterien
(Selbstgesteuert, Produktiv,
Aktivierend, Situativ und Sozial)
des WIFI professionell umsetzen,
fördern sie eigenverantwortliches
Denken, Handeln und Lernen. Und
damit auch, was Unternehmer im
Sinne der Wettbewerbsfähigkeit
und Produktivität heute verstärkt
brauchen: Intrapreneure, hoch-
qualifizierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die Innovationen
aktiv vorantreiben, immer auf
dem neuesten Stand sind und ihr
Wissen direkt in Können umsetzen.

Darum, das eigene Wissen zu
erweitern und in Können umzuset-
zen, geht es auch in den inzwischen
mehr als 20 WIFI-Masterlehr-
gängen auf Hochschulniveau.
Sie richten sich vor allem an
Menschen mit Lehrabschluss, die
bereits über mehrjährige Berufs-
erfahrung verfügen. Spätestens
dann, wenn jemand eine leitende
Management-Funktion anstrebt,
ist ein abgeschlossenes Studium
oft hilfreich und daher braucht es
ein speziell auf diese Bedürfnisse
abgestimmtes Angebot, für das die
Matura keine Voraussetzung ist.

Aktuell gehen 1200 Studierende
in WIFI-Masterlehrgängen diesen
Weg, der zwar in einem hohen Aus-
maß Engagement, Disziplin und
Durchhaltevermögen erfordert,
jedoch dazu führt, dass sie am
Jobmarkt die Nase vorne haben.
In Fachgebieten wie Marketing und
Vertrieb, Medien, Betriebswirt-
schaft und Management, IT und
Technik eignen sie sich branchen-
übergreifend alle notwendigen
Kenntnisse und Fähigkeiten an,

schließen nach zwei Semestern
mit einem akademischen Titel und
nach zwei weiteren Semestern mit
dem Titel Master of Science ab.
Auf Grund der großen Nachfrage
wird das Programm laufend

ausgebaut, erst kürzlich kamen
vier neue Lehrgänge dazu.

Auch in der vor drei Jahren gestar-
teten Berufsakademie bereiten sich
Lernwillige mit Lehrabschluss und
Quereinsteiger mit Berufserfah-
rung auf akademischem Niveau auf
eine Leitungsposition vor.
Das stärkt die Durchlässigkeit
des Bildungssystems, weil
es neue Möglichkeiten eröffnet
und die Lehre attraktiv hält.
„Nur lebenslanges Lernen setzt
neue Impulse für die Entstehung

von Innovationen, die unser
Wirtschaftsstandort braucht, um
weiterhin wettbewerbsfähig zu
bleiben“, betont WIFI-Österreich-
Kurator Mag. Markus Raml.

Auf der einen Seite stehen digitale
Themen selbst im Fokus. Im
technischen Bereich und in der IT-
Anwendung zum Beispiel mit dem
neuen CAD-Kurs, maßgeschnei-
derten Angeboten für Klein- und
Mittelbetriebe in eCommerce- und
Social-Media-Lehrgängen und dem
neuen Masterlehrgang Designing
Digital Business. Auch einzelne
Wissens-Updates setzen unter
anderem auf Digitalisierung. Und
wie gewohnt bietet das Kursbuch,
das unter dem Motto „Lern dich
weiter“ steht, außerdem viele wei-
tere Möglichkeiten zur beruflichen
Weiterentwicklung oder Neuorien-
tierung. Gleichzeitig nutzt das WIFI
die Vorzüge der Digitalisierung, um
das Lernen leichter und flexibler
zu gestalten, etwa mit dem neuen
Online-Sprachkurs.

„Es geht nicht darum, einmal
etwas zu lernen und das war
es dann“, sagt Prof. Dr. Michael
Landertshammer, Institutsleiter
WIFI Österreich. „Viel wichtiger ist
die Bereitschaft, sich lebenslang
weiterzubilden, nämlich genau
in jenen Bereichen, die gerade
gebraucht werden.“ Dabei reicht
Wissen alleine heute nicht mehr
aus. Vielmehr sind Menschen
gefragt, die das effektive
Zusammenarbeiten im Team
beherrschen, fit in Fremdsprachen
sind, interkulturelle und Problem-
lösungs-Kompetenz ebenso wie
die Fähigkeit zu kommunizieren
und zu kooperieren mitbringen
sowie in der Lage sind, fachliches
Know-how aus unterschiedlichen
Gebieten zu kombinieren.

Mit innovativen Methoden und einem vielfältigen Kursangebot macht das WIFI Lust auf
lebensbegleitendes Lernen. Davon profitieren alle, die im Beruf weiterkommen wollen.

Mag. Markus Raml (links), Kurator WIFI Österreich, und Prof. Dr. Michael
Landertshammer, Institutsleiter WIFI Österreich, sind sich sicher, dass eine
Investition in Aus- und Weiterbildung immer noch am rentabelsten ist.

www.wifi.at
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bleibt vielfach bei der vagen Forderung nach
„Digital Skills“ – und zwar vomHilfsarbeiter bis
zur Anwältin, denn die Ansprüche an Mitarbei-
ter werden unabhängig von Branche und Posi-
tion steigen, die Arbeit wird außerdem intensi-
viert. Dasmerken viele schon heute: 60Prozent
jener, die häufig mit digitalen Mitteln arbeiten,
gaben in einer Befragung des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes an, sich sehr häufig gehetzt
zu fühlen und unter Zeitdruck zu stehen. Das
Versprechen, dass die Digitalisierung so viele
Aspekte unseres Lebens erleichtert, weil sie viel
schneller erledigtwerden können, geht für viele
Berufstätige scheinbar nicht auf.

Ein enormer Arbeitsauftrag an Weiterbil-
dungsinstitutionen aller Art, aber auch für die
Betriebeselbst.DieSchwierigkeit: DieZielgrup-
pe ist riesig und reicht von Kindern und Jugend-
lichen bis ins Pensionsalter, die Anforderungen
von ganz grundsätzlichen Computerkenntnis-
sen bis hin zu einem tieferen Verständnis von
Netzwerkenund IT-Sicherheit.Dasheißt natür-
lichauch,dassdiejenigen,die jetztweiterbilden,
entsprechendgeschultsind.Zukunftsfitistsoein
Begriff, der da immerwieder fällt.

Ein seit langem schlummerndes Bedürfnis
Dass Unternehmen derzeit auch einiges an

Geld fürdieseFortbildungenvonFührungskräf-
ten undMitarbeitern lockermachen, als direkte
Reaktion auf die Digitalisierung zu interpretie-
ren,wäre aber zu kurz gedacht. Es ist dieAkade-
misierung auf allen Ebenen, die Angebote und
Nachfrage dermaßen treibt. Als Symptom der
sogenannten Wissensgesellschaft ist diese Ent-
wicklung viel mehr Folge von volatilen Lebens-
undArbeitsrealitäten,diefreilichauchschonvor
den ersten Debatten zur digitalen Zukunft ein
Bedürfnis auf Absicherung schufen. Denn eines
ist absehbar: Der unbefristete Vollzeitjob wird
zurRarität.Wie gefährlichdasGeschäftsmodell
„Bildung zum Aufsteig“ aber werden kann, il-
lustrieren die privaten Colleges in den USA, die
ihre Lernendenmeist nicht mit besseren Chan-
cen, sondern nur mit höheren Schulden entlas-
sen (siehe Seite 88).

Trends in Sachen Weiterbildung nehmen
hingegen recht direkt Bezug auf die neuen Vor-
zeichen: Flexible, interaktive Online-Formate,
kombiniert mit Präsenzmodulen, liegen beson-
ders hoch im Kurs. Denn was für Netflix und
Fernsehengilt, ist auch inderBildungTatsache:
Lernende wollen lernen, wann und wo es ihnen
passt, schließlichgehtdasheute theoretischvon
der Couch via Youtube auch. Schnell soll es
außerdemgehen:NebenMBAssindauchakade-
mische Kurzformate beliebt. Im vergangenen

JahrseidieNachfragedanachanderLimakAus-
trian Business School um 70 Prozent gestiegen.
Apropos: Die Aus- undWeiterbildung von Füh-
rungskräften ist momentan ganz generell ein
boomendes Geschäft – rasanter Wandel erfor-
dert schließlich Fähigkeiten, ihn zu managen.
Mit der Stechuhr, kompromissloser Präsenzkul-
tur,starrenHierarchienundPostenbesetzungen
ohne Weitblick wird dies in einer vernetzten,
digitalenArbeitswelt nicht funktionieren.

Konkrete Angebote, die exakt in die Digital-
Skills-Kerbe schlagen, gibt es bereits: von Start-
ups, die Kindern mit Robotik vertraut machen
wollen, und Programmierkursen für Menschen
ohne spezielle IT-Kenntnisse bis zu neuen Stu-
diengängen oder Kooperationen zwischenWirt-
schaft und Bildungslandschaft – mehrere Fir-
men,darunteretwaBosch,Kapsch,BankAustria
undHenkel, schlossensich letztes Jahrbeispiels-
weise zur „Wissensfabrik“ zusammen, die Kin-
deraufkünftigeAnforderungenvorbereitensoll.
„Die Ausbildung der Volksschullehrer ist tat-
sächlichnichtspezielldaraufausgerichtet,Tech-
nikzuvermitteln.EinerseitsbildenwirdieLehrer
aus, andererseits stellen wir den Schulen Tools
zur Verfügung, zum Beispiel Baukästen – einen,
mit demsieTechniküben, zumBeispiel einAuto
bauen können. Einen anderen Baukasten gibt es
für Naturwissenschaften“, sagt Peter Fouquet,
Chef von Bosch Österreich. Künftig sei das Ziel,
noch stärker aufDigitalisierung zu fokussieren.

Und bei all jenen, die bereits im Berufsleben
stehen?Welche Fertigkeiten sich Unternehmen
von Arbeitnehmern wünschen, ermittelt unter
anderem das Arbeitsmarktservice (AMS) im so-
genannten„NewSkills“-Projekt,gemeinsammit
Personalisten und Personalentwicklern. AMS-
Chef Johannes Kopf betont die Breite: vom Pro-
duktionsarbeiter,derKommunikationstoolsver-
wendenmuss,umsichüberArbeitsanweisungen
zu informieren bis zur Reinigungskraft, die elek-
tronischeAufzeichnungendarüber führt, inwel-
chem Zimmer sie sich gerade befindet. Beson-
ders im Wandel begriffen sei der Sektor Indus-
trie, die Kommunikations- und Informations-
branchesowiederVerkehr-undLogistikbereich.

NatürlichsinddaauchnochdieSpezialisten,
um die sich Unternehmen – vor allem jene ohne
Digitalisierungsplan in der Schublade – reißen.
Beispiel Data Scientists: Für den Harvard Busi-
ness Review ist er der „sexiest job of the 21st cen-
tury“. Die Unternehmensberatung McKinsey
rechnet allein in den USA in diesem Jahr mit
150.000offenenStellen.Software-undIT-Kom-
petenz, auch im Bereich der Sicherheit, stehen
von KMUs bis zum Konzern außerdem ganz
oben auf derWunschliste.

Seit 1995 erhebt die Statistik Austria
jedes Jahr den Indikator „Lebenslanges
Lernen“ – also wie viele Personen ab 15
Jahren an einem privaten oder berufli-
chen Kurs teilnehmen. Im ersten Jahr
waren das 7,7 Prozent der Gesamtbevöl-
kerung, 2016mit 14,9 Prozent doppelt
so viele.

2011 beschloss die damalige Regie-
rung die „Strategie zum lebensbeglei-
tenden Lernen in Österreich“. Ziele sind
unter anderem: Die Teilnahmequoten
an nichtformaler Weiterbildung zu stei-
gern, die Zahl der Beschäftigten, die
sich während der Arbeitszeit weiterbil-
den können, von 5,6 Prozent (2007) auf
15 Prozent bis 2020 zu erhöhen, und die
Weiterbildungsbeteiligung von 14 auf
20 Prozent zu steigern.

1800 odermehr Einrichtungen werden
in Österreich der Erwachsenenbildung
zugerechnet, und je nach Zählung sollen
es bis zu 100.000Menschen sein, die
sich hier beruflich oder auch ehrenamt-
lich betätigen. (Zahlen: Österreichi-
sches Institut für Berufsbildungsfor-
schung, Uni Klagenfurt).

2015 hielten allein die neun größten
Verbände der Erwachsenen- undWeiter-
bildungmehr als 230.000 Lernveran-
staltungen ab, darauf kamenmehr als
vier Millionen Teilnahmen. (Zahlen:
Konferenz der Erwachsenenbildung Ös-
terreich)

Lernen – ein Leben lang



Weiter Horizont: vernetzt in Europa
Die Oesterreichische Nationalbank (OeNB) ist stark mit
anderen Institutionen vernetzt – schließlich ist sie integraler
Bestandteil des Europäischen Systems der Zentralbanken
(ESZB) und des Einheitlichen Aufsichtsmechanismus (Single
Supervisory Mechanism, SSM). Aufgrund dieser europawei-
ten Kooperation übernehmen unsere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vielfältige Aufgaben in den unterschiedlichsten
nationalen und internationalen Arbeitsgruppen. Mobilität
und Flexibilität sind daher wichtige Eckpfeiler unserer
Personalpolitik.

Wir sind davon überzeugt, dass Mobilität sowohl die
persönliche als auch die berufliche Entwicklung wesentlich
unterstützt. Innerhalb der OeNB bieten Job-Rotationen
die Möglichkeit, neue Geschäftsbereiche kennenzulernen.
Auf regelmäßigen Dienstreisen etwa nach Frankfurt oder
Brüssel lösen unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
herausfordernde Aufgaben in einem europäischen Umfeld.
Mehrmonatige Aufenthalte in der Europäischen Zentralbank
(EZB) sowie in anderen Zentralbanken oder internationalen
Institutionen (OECD, IWF, Weltbank) sind weitere Gelegen-
heiten, um den Erfahrungs- und Arbeitshorizont über die
Landesgrenzen hinaus zu erweitern und in multikulturellen
Teams tätig zu sein.
Warum der OeNB das Thema Mobilität so am Herzen liegt?
Erfahren Sie mehr auf unserem Youtube-Kanal:
www.youtube.com/c/OesterreichischeNationalbank

FACTBOX

Gemeinsam für Stabilität und Sicherheit in Österreich
und im Eurosystem – werden Sie ein Teil davon!

Kontakt
Österreichische Nationalbank
oenb.at/karriere
@oenb
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Natürlich reagieren Bildungsinstitutionen
und erweitern ihr Akademisierungsportfolio
fleißig um die neuen Top-Jobs und gefragten
Skills.DieWUExecutiveAcademyhat etwaden
Kurzlehrgang Data Science entwickelt, der ab
November in drei Modulen Licht in den Daten-
dschungel bringt.Was das gute alte Informatik-
studium anbelangt, gab es in den letztenMona-
tenheftigeDebatten.DieEntscheidung,dieStu-
dienplätze noch mehr zu beschränken, stieß
großteils aufUnverständnis.

Potenzial vor Kompetenz
Gefragt sein werden aber auch Dinge, die

nichtunbedingt ineinemdreimonatigenKurszu
lernen sind und wo am Ende kein Zeugnis oder
Titel winkt. Personalberater Günther Tengel
geht sogar so weit zu sagen, dass Potenzial viel
wichtiger als Kompetenzwerde. Konsens ist das
inÖsterreichabernoch langekeiner.„Beivielen
Unternehmen herrscht Unklarheit, was genau
Gegenstand der Weiterbildung sein soll“, sagt
Wolfgang Bliem, Experte für Arbeitsmarkt- und
Qualifikationsforschung am Institut für Bil-
dungsforschungderWirtschaft. Sowürdenviele
eherSchulungenzuHardSkillsanbieten,dieSoft
Skills blieben auf der Strecke. Nicht zuletzt des-
halb, weil oft auch die Fantasie fehle, wie man
Letztere denn vermitteln soll. „Da bietet man
dann lieberwieder einenComputerkurs an,weil
esleichtergreifbaristundmandieResultatebes-
ser überprüfen kann.“

Einerseits werden in Zukunft neue soziale
und persönliche Fähigkeiten viel wichtiger, da
sich nicht nur das Instrument ändern wird, das
man bedient, sondern auch das Zusammen-
arbeiten ein anderes sein wird. In Fähigkeiten
übersetzt kanndas beispielsweise heißen, in der
Lagezusein,überweiteDistanzenzukommuni-
zieren: Der eineMitarbeiter sitzt womöglich im
Büro, der andere zu Hause, der dritte in China.
Dabei zentral: kurze und präzise Kommunika-
tion, der Umgang mit den Technologien dafür
sowieso.

AuchFlexibilität isteineTugend,dievonvie-
len Experten als gutes Rüstzeug für die Zukunft
genanntwird–inpunctoArbeitszeitundArbeits-
ort, „aber auchgeistigeFlexibilität“, sagtBliem.
VordemHintergrund,dasssowohldieZahlenan
Selbstständigen als auch befristete Arbeitsver-
hältnisseextremzunehmenunddieLangzeitbe-
schäftigung rapide sinkt, haben sich viele diese
Eigenschaft aber ohnehin bereits zu eigen ge-
macht.

AproposArbeit vonüberallunddie fixeVoll-
zeitstelle alsRarität –ohnegutesSelbstmanage-
ment klappt das nicht. Auch, um eine Abgren-

zung von Arbeit zu ermöglichen, die nachweis-
lichnichtnur fürdasseelische, sondernauchfür
das physiologische Wohlbefinden notwendig
ist.

Das klingt alles gut. Dass diese Fähigkeiten,
Querdenken, Kreativität und Problemlösungs-
kompetenz an österreichischen Schulen nicht
unbedingt gefördert und vermittelt werden, sa-
gennichtnurKritiker, sondernzeigenauchTeil-
nahmen an internationalen Tests und OECD-
Studien. Und im tertiären Sektor wird der Gra-
benzwischenUnisundFachhochschulenimmer
Größer. Bei Letzteren geht es per Definition
hauptsächlich um Skills, Praxisbezug und An-
wendungsnähe. Stundenpläne sind fix vorgege-
ben, die Mindeststudienzeit kann dadurch bei
etwa 70 Prozent eingehalten werden. Der Plan,
diesen Sektor massiv auszubauen, sollte daher
auch mit einer Offensive in der Entfaltung von
Potenzialen einhergehen.

Nachdem die ersten Studien, die in einer
automatisierten Arbeitswelt 2050 einen enor-
men Rückgang an Erwerbstätigkeit prophezei-
ten, bereits ein paar Jahre zurückliegen, stellt
sich auch in der Bevölkerung eine positivere
Sicht auf die Zukunft ein. Verschiedenste Öko-
nomenwurden inden letzten Jahrennichtmüde
zu betonen, dass nicht nur Jobs verschwinden,
sondernebenauchneue imEntstehensind.Eine
globale Studie von Pricewaterhouse Coopers
kommt zwar zum Ergebnis, dass Inder und US-
Amerikaner etwas zuversichtlicher als die Euro-
päer sind –weltweit sindaberdennochetwadrei
Viertel der Ansicht, dass Technologie niemals
die menschliche Intelligenz ersetzen kann und
menschliche Fähigkeiten immer gefragt blei-
ben. Was damit einhergeht: Arbeitnehmer sind
zunehmenbereit, alle paar JahreneueFertigkei-
ten zu erwerben, kombiniert mit einer kontinu-
ierlichenWeiterentwicklung ihrer persönlichen
Fähigkeiten. Es habe ein Umdenkprozess statt-
gefunden, heißt es in der Untersuchung. Darin
werden auch vier verschiedene Szenarien ent-
worfen, denn auch die Berater sagen: Niemand
kann heute mit Gewissheit sagen, wie die Welt
im Jahr 2030 oder 2050 aussieht.

Zu zeigen, dass die Zukunft eben nicht aus-
schließlich digital ist, wie das auchZukunftsfor-
scher Harry Gatterer formuliert, ist bei all dem
Digitalisierungshype nämlich auch notwendig.
Für ihn ist die totale Fixierung auf das Digitale
gardie„BankrotterklärungandasMenschsein“,
weil lineare Fortschreibungen in der heutigen
Zeit nichtmehr funktionieren.Wernurnochauf
die Wolken blickt, wird den Blick für den Son-
nenschein, den Regenbogen oder den Blitz am
Horizont verlieren. Ill
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Bildungsexpansion, Akademisierung, Imageprobleme und immer
weniger Junge: Mit diesemMix tanzt die Lehre ganz schlecht Tango.

Text Karin Bauer

enn schon tun,wasanderewollen, dannwenigs-
tens für Geld. Endlich der als sinnbefreites
Zwangssystem empfundenen Schule entkom-
men:Für zweiDrittel derLehrlinge sinddas laut
einer Befragung der Wirtschaftskammer die
Hauptmotive für eine bewusste Entscheidung
pro Lehre.Wem in jungen Jahren trotz überbor-
dender oder wegen mangelnder Unterstützung
durch das Umfeld keine andere Perspektive
unterdemdrohendenImperativderBildungsex-
pansionbleibt,dermussesnatürlichmitderLeh-
re versuchen.LastExit also, umnicht einNEET-
Schicksalzuerleiden:NotinEducation,Employ-
ment or Training.

SehrvieleEltern,vorallemindenstädtischen
Gebieten und vor allem im Osten Österreichs,
versuchen die Ausfahrt Lehre auf der lebensbe-
gleitendenAusbildungsautobahnmitallenKräf-
tenundhohenInvestitionen inNachhilfe zuver-
hindern.Essoll jaderBildungsaufstieggeschafft
werden,denmanderLehrenichtzuschreibt.Ob-
wohl die Gesellengagen von Rauchfangkehrern
mit den Einstiegsgehältern von Bachelorabsol-
venten auf Augenhöhe liegen, obwohl Perspek-
tivenfürausgebildeteFachkräftedeutlichklarer
und verbindlicher auf dem Tisch liegen als für
Hochschulabsolventen. Die Lehre ist im urba-
nen Empfinden nicht so schick. Ihr wird eher
nicht zugetraut, zufriedene, selbstbestimmte
Menschen hervorzubringen, eine gute Lebens-
gestaltung zu befördern. Wer also kann, der
nimmt eine andereAusfahrt.

In Zahlen: Vor sieben Jahren haben rund
40.000Junge–grob15ProzentderFünfzehnjäh-
rigen (inWestösterreich fast jederZweite) – eine
Lehrebegonnen.Aktuellsindesetwa28.000.Fast
100.000Jugendlichebefindensichderzeitinsge-
samtimdualenAusbildungssystem–über90.000
in rund 27.400 Unternehmen und noch einmal
über9000inüberbetrieblichenLehrwerkstätten.

Rein rechnerischherrscht inÖsterreich kein
großerMangel an Lehrstellensuchenden. Aller-
dings werden sie entweder dort (geografisch
oder die Branche betreffend) nicht gesucht, wo
gelernt werden will, oder umgekehrt. Stichwort
Gastronomie in Westösterreich. Oder die Fir-
men beklagen allzu große Defizite an Grund-
kompetenzen und sagen dann, es gebe eben zu
wenige „qualifizierte“ Bewerber. Dass um die
Ausbildung imUnternehmenwohl keinUmweg
führt, zeigt das große Klagen der Industrie und
des Gewerbes, wo ein Drittel argen Mangel an
Fachkräften zu Protokoll gibt.

Öffnung aus der Not heraus
Mit ansteigender demografischer Kurve in

Richtungweniger JungeundmehrAltewird sich
diese Problematik wohl auch in Österreich ver-
schärfen.Deutschland ist schon dort: „Uns geht
der Nachwuchs aus“, sagt die Deutsche Indus-
trie. Insgesamt bekomme jeder vierte Betrieb
mit unbesetzten Ausbildungsstellen überhaupt
keineBewerbung.DerFachkräftemangel seibe-
reits für jede zweite Firma ein Geschäftsrisiko,
zitiert der Deutsche-Industrie-Präsident Eric
Schweitzer eine Umfrage unter 11.000 Mit-
gliedsunternehmen. Und weiter: „Deshalb be-
mühen sich immermehr Unternehmen um Stu-
dienabbrecher (42 Prozent), lernschwächere Ju-
gendliche (80 Prozent) und Flüchtlinge (sieben
Prozent).“

InÖsterreichwerdendieLehrbeginner zwar
tendenziell älter – von einer Lehre für Ältere ist
manaber nochmeilenweit entfernt. Ebenso von
einer tatsächlichenDurchlässigkeit indie tertiä-
renBildungssysteme, ebensovoneinerÖffnung
des dualen Systems für jene jugendlichen Ge-
flüchteten, die mit ziemlicher Sicherheit einen
positivenAsylbescheid erhaltenwerden.

Allerdings hatEx-WirtschaftsministerRein-
hold Mitterlehner heuer noch ein kleines Mo-
dernisierungspaket in die Welt gebracht: Die
Hälfte der acht neuen Berufsbilder 2017 geht
direkt auf die Digitalisierung ein. So erhält der
Einzelhandel den Schwerpunkt „Digitaler Ver-
kauf“.AuchdieReifen-undVulkanisationstech-
nik sowie der Fertigteilhausbaunehmenkünftig
stärker auf den digitalen Wandel Bezug, zum

Tanzmitmir

W Beispiel aufgrunddes verstärktenEinsatzes von
Diagnosecomputern oder digital gesteuerter
ProduktionsanlagenfürBauelemente.Ebenfalls
modernisiert wird die Sonnenschutztechnik,
weil inderPraxisimmeröfterAutomatisierungs-
systemeeingesetztwerden.Darüberhinauswer-
dendieLehrberufeBuchbinder,Pflasterer,Wär-
me-, Kälte-, Schall- und Brandschutztechnik
(bisher Isoliermonteur) erneuert. In den Jahren
bis 2020sollen insgesamt46weitereLehrberufe
neu ausgerichtet werden – von Glasverfahrens-
technik, Chemieverfahrenstechnik und Infor-
mationstechnologie über Installations- und Ge-
bäudetechnik und Karosseriebautechnik bis zu
Fahrradmechatronik und Sportgerätetechnik.
Neben solchen Anstrengungen der Sozialpart-
nermitdemzuständigenRessortgebenauchdie
LänderGas:NiederösterreichetwaschicktLehr-
linge auf die „Walz“, die Wirtschaftskammer
bemüht sich um Kandidaten für ihre Förde-
rungenvonAuslandsaufenthalten,Erasmus+ ist
auch geöffnet.

40 Stunden Arbeit mit Pubertierenden
DazugibtesmehrUnterstützungfürdieLeh-

re mit Matura und verstärktes Coaching für Be-
triebe und Junge, die im Lehrverhältnis auf Pro-
blememiteinander stoßen.

DabeihabenUnternehmenauchHandlungs-
bedarf.Etwa inFragenderAusbildungundQua-
litätskontrollederAusbildner.Sicherauchinden
Fragen des Umgangs mit Jungen und bezüglich
desAusmaßes ihrerBereitschaft, pubertierende
jungeMenschenwirklich zu begleiten.

Denn:Dass die Lehre –wie so gerne von Fir-
menvertretern behauptet – nur deswegen unter
einemstreckenweiserechtschlechtenImagelei-
det, weil Eltern, Tourismusgewerkschaften und
Medien eben alles so darstellen, ist wohl aller-
höchstens ein Teil der Wahrheit. Vermutlich
auchnichtdergrößte.AlleindieDiskrepanzzwi-
schen anschwellendem Fachkräftemangel und
abnehmender Zahl ausbildender Unternehmen
wirftFragenauf.Vondem,wasdiepermanenten
Generalabwertungen einigerUnternehmenslen-
ker imTon von „Die können nicht einmal lesen,
rechnenundschreiben“anrichten,wohlganzzu
schweigen.
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Österreichs führendes Stromunternehmen:
Dein spannender Einstieg in die Berufswelt.

Verstärke Österreichs führendes 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 Stromer-
zeugung über den Transport bis zum internationalen Handel und Vertrieb.

Wir bieten Dir die einzigartige Doppelausbildung (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
fühlen uns für junge Menschen bei ihrem Einstieg ins Berufsleben im besonderen Maße verantwortlich.
Du kannst Dich auf unsere Betreuerinnen und Betreuer verlassen.

Informiere Dich unter www.verbund.com/lehre über die Chancen, die Dir VERBUND als Arbeitgeber bietet.
Für Deine Fragen stehen wir Dir gerne zur Verfügung unter +43 (0)50313-54155.

Zukunft bieten, Exzellenz fördern.

Hier geht´s zum Lehrlings-
video – Jetzt Scannen!
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Günter Hell (56) ist bei
der ÖBB für Aus- und

Weiterbildung zuständig,
wo er 1976mit einer Lehre
zumMaschinenschlosser

begann.

ZUR PERSON

gungen.Oft fehltUnterstützung
vonEltern, die Jugendlichen sind
frühauf sichallein gestellt.Das
merktmanauchbei denSprechta-
gen.Dakommenoft keineEltern.

Wasalso tun?
Hell: DieAusbildner sindmanch-
mal beinahe Sozialarbeiter. Oft
müssen sie aufHerausforderun-
gen reagieren, diemit der Arbeit
per se nichts zu tun haben: Schul-
denfalle, Internetsucht, gesund-
heitliche Probleme.Damüssen
Betriebemit speziellenAngeboten
undHilfestellungen reagieren.
Außerdem solltemanLeute, die
mit der Lehre einen tollenWeg ge-
gangen sind, vielleicht in der Folge
studiert haben, vor denVorhang
holen. Eltern undKindermüssen
sehen:Das hat Zukunft.

ie hat sich die Lehre verändert,
seit Sie alsMaschinenschlosser
begonnenhaben?
Hell: Daswar vor 41 Jahren – ich
habe inderMotorenabteilungdie
Ausbildung zumMaschinenschlos-
ser begonnen, danebendieMatura
nachgeholt. Seit damals hat sich
einiges verändert:Die Lehre hat
einerseits ein Imageproblem– vor
allembei denEltern.Die sagen:
„MeinKind soll es einmal besser
haben.“Was aber heißt besser?
Dassmanmit der LehreKarriere

W
Günter Hell begann als Lehrling bei der ÖBB – heute ist er für die Lehrlinge im
Konzern zuständig. Diese kämen heute mit ganz anderen Voraussetzungen.

Interview Lara Hagen

„Oft vermissenwir Ehrgeiz“

machenkann, ist vielennicht be-
wusst. Andererseits kommendie
Jugendlichenmit anderenVoraus-
setzungen indie Lehrbetriebe.

Inwiefern?
Hell: Die Jugendlichen, die kom-
men, sind tendenziell älter, und
viele sindSchulabbrecher.Oft ver-
missenwir einenEhrgeiz bei ihnen.
Den Idealfall, dass jemandschon
daheimdemPapa inderWerkstatt
geholfenhat, gibt esnichtmehr.
Handwerklich fehlt oftdieQualität,
unddie Jungen stellen sich inder
Werkstatt nichtmehr sogeschickt
an.Dafür können sie andereDinge
natürlichbesser.DieseGeneration
mussman fürdieVeränderungen,
diemit der Industrie 4.0bevorste-
hen, aufbauen.Aber:Vielehaben
einfach schlechteRahmenbedin-

WEITER & BESSER
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Hol die Kohle raus

T
ressie McMillan Cottom hatte die Nase gestri-
chen voll.Mehrere Jahre arbeitete sie an zwei ge-
winnorientierten Unis – in den USA heißen sie
For-Profit-Colleges–undsahtagtäglich,dassdie-
se Institutionen die Chancen für Studierende
nichtmaximieren, sondern das Gegenteil bewir-
ken. McMillan Cottom sollte so viele Menschen
wie möglich zum Studium bewegen, auch wenn
dasGeld offensichtlich nicht ausreichte. Interes-
senten musste sie dann unter anderem raten,
sich Geld von der Familie oder von Freunden zu
leihen.

Viele verschuldeten sich dermaßen, dass sie
diegewünschteWeiterbildunggarnichtabsolvie-
ren konnten – der erhoffte berufliche Aufstieg
blieb in den meisten Fällen auch aus. McMillan

Cottomkündigte,begannSoziologiezustudieren
und schrieb ihre Erfahrungen im Buch Lower Ed
nieder. Auch weil sie befürchtet, dass in Trumps
AmerikaBildungweiterkommerzialisiertundfür
vieleMenschenunerschwinglichwird.

Die Versprechen der dortigen Unis klingen
zunächstgut,vorallemfürMenschen inprekären
oder mit gar keinen Jobs: binnen kurzer Zeit in
maßgeschneiderten Kursen zum Diplom und
damit topausgebildet für den Arbeitsmarkt.
Dass diese Verheißungen aber nur sehr selten
Wirklichkeit werden, zeigt auch die jahrelange
Kritik an diesen Ausbildungsmodellen. Die Re-
gierungunterBarackObamaerkanntedievielen
Probleme und versuchte, falsche Versprechun-
gen mit Regulierungen zu bekämpfen: Hoch-
schulen, bei denen zu wenige Absolventen eine
adäquate Beschäftigung finden, mussten mit
Konsequenzen rechnen.Unter der „Truth in ad-
vertising“-Regelung wurde hingegen kontrol-
liert, was Studierenden alles in Aussicht gestellt
wird.

Die For-Profit-Colleges bleiben dennoch be-
liebt: Etwa zwei Millionen Studierende gibt es

Die Versprechen der For-Profit-Colleges in den USA:
binnen kurzer Zeit zum Diplom und damit zum Job –

Wirklichkeit werden sie selten. Fragwürdige
Weiterbildungsangebote gibt es auch in Österreich.

Text Lisa Breit, Lara Hagen
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te, sie heißen LQW, ISO oder EduQua. Stan-
dardsfestgelegthatauchdas2011 imAuftragdes
Bildungsministeriums gegründete Ö-Cert. Bei
Ö-Cert können sich Weiterbildungseinrichtun-
gen online bewerben – eine Akkreditierungs-
gruppe prüft und listet die Organisationen, die
sie für qualitativ gut befindet.

Man achte dabei auch auf „inhaltliche As-
pekte,dieBildungjaauchausmachen“,sagtElke
Gruber. Die Professorin für Bildungswissen-
schaft an der Karl-Franzens-Universität Graz
entwickelte die Ö-Cert 2011mit und ist seitdem
ihre Vorsitzende. Zugegebenermaßen sei es
nicht immer leicht,überQualität zuentscheiden
–geradebeiProgrammen,die imAuslandakkre-
ditiertwurden.DennochgebeeseinigeAnhalts-
punkte,dievermutenlassen,obessichumeinse-
riösesAngebot handelt oder nicht. ZumBeispiel
„muss jemand inverantwortlicherPositionsein,
dereinepädagogischeAusbildunghat“.Einwei-
teres Kriterium: Wer ist der Träger einer Ein-
richtung? Ist dieser seriös? „Was ebenfalls auf
Qualität schließt, ist, dass es so etwas wie eine
Beratung gibt“, sagtGruber.

Neben dubiosen akademischen Angeboten
gab es in den letzten Jahren auch vermehrt Kur-
se „im esoterischen Bereich“, beobachtet Gru-
ber. „Das geht von Vorhersagetechniken über
Numerologie bis hin zu Feuerlaufen. Es gibt
nichts, was es nicht gibt.“

UmnichtvielGeldan fragwürdigeAngebote
zu verlieren, solle man sich außerdem folgende
Fragenstellen:„WiesiehtderLehrplanaus?Was
sinddieLehrformateundwerdieVortragenden?
Und: Was kostet das Ganze? Gibt es Nebenkos-
ten,undwassinddieStornobedingungen?“,sagt
Gruber.EinGrund, skeptisch zu sein, seienauch
überzogene Versprechungen, wie sie etwa die
US-amerikanischen For-Profit-Colleges oft in
Aussicht stellen.

In denUSA ist vor allemunter PräsidentDo-
nald Trump unwahrscheinlich, dass wegen öf-
fentlicher Kritik, Regulierungen und Untersu-
chungen durch den Senat For-Profit-Colleges
künftigmitweniger Studierenden rechnenmüs-
sen. Im Kabinett der umstrittenen Bildungsmi-
nisterinBetsyDeVossitzteinehemaligerAnwalt
derBridgepointEducation Inc. – einEigentümer
vieler For-Profit-Colleges. Ein anderer Mit-
arbeitermusste seinen Postenmittlerweile wie-
der verlassen – er war Lobbyist für diese Col-
leges.Seineeigene,gefloppteTrump-University
falleübrigensnicht indieKategoriederFor-Pro-
fit-Colleges, sagtMcMillanCottom, sondern sei
noch eine Stufe zynischer: Dort habe man nicht
einmalsogetan,alswollemaneineBildungsstät-
te sein. Über Trumps Einstellung zu Bildung
spreche dies Bände.

Bildung ist in Österreich noch nicht jenes
Business, das es bereits in denVereinigten Staa-
tenist.DieprivatenCollegesagierendortimgro-
ßen Stil und sind auch oft an der Börse notiert.
„Ich bin optimistisch, dass es hier gar nicht erst
so weit kommt“, sagt Loprieno. Deshalb hält er
auchnichtsvonRegulierungen.Dennochrätder
Vorsitzende des Wissenschaftsrats, ebenso wie
dieanderenbefragtenExperten,denStudierwil-
ligen zu Sensibilität. Es gelte, die Seriosität der
Anbieter sorgfältig zu prüfen.

im Juli allerdings für beendet erklärt. Offenbar
habeEapen„keingrünesLicht“vonseinename-
rikanischen Investitionspartnern erhalten, und
man habe schließlich nicht mehr zuwarten wol-
len, heißt es in der Aussendung.

Überzogene Versprechungen
Dafür verantwortlich, dass solche For-Pro-

fit-Angebote Verbreitung finden, sei auch hier-
zulandedieBildungsexpansion,sagtGaisch:Ein
AbschlusssolldenJobbringen,densozialenAuf-
stieg ermöglichen. DurchWeiterbildungen ver-
sprechen sich viele, in einer sich stark wandeln-
denArbeitswelt anschlussfähig zu bleiben.

Bestrebungen einer Qualitätssicherung gibt
es bereits. Anhaltspunkte liefern etwa Zertifika-

heute, in den frühen 2000er-Jahren waren es
noch 400.000. Die Studentenschaft ist über-
durchschnittlich weiblich und schwarz und
schließt die Ausbildung mit viel höheren Schul-
den ab als Studierende öffentlicher Unis – eine
Vielzahl kann ihre Kredite überhaupt nicht zu-
rückzahlen.BeinaheironischanderSituation:Für
denProfit derColleges sorgendieUS-amerikani-
schen Steuerzahler, denn die Haupteinnahme-
quelle sind Studiengebühren, und diese sind bei
mehrals95ProzentderStudierendendurchstaat-
licheKredite gedeckt.

Dass diese Unis gefragt bleiben, liegt vor al-
lem daran, dass es in den USA keine Berufsaus-
bildungwie etwa inÖsterreich gibt.Die auchals
Career Colleges bekannten Unis springen hier
ein und bieten eine Alternative zumklassischen
Studium.„FrüherwarenArbeitgeberfürWeiter-
bildungendieserArtzuständig,aberausKosten-
gründen tun das nicht mehr viele“, sagt McMil-
lan Cottom. DasWachstum des Sektors sei eine
logischeKonsequenzderEntwicklungenamUS-
Arbeitsmarkt: Einen großen Boom erlebte die
Branche erstmals 2009 und 2010, als Millionen
ihren Arbeitsplatz verloren und versuchten,
durch Umschulung oder Weiterbildung ihre
Chancen zu verbessern.

Situation in Österreich
AuchwennÖsterreichvoneinemderartigen

Boomweit entfernt ist – auch hier gebe es einige
„fragwürdigeAngebote“ imBereichderWeiter-
bildung, sagt Martina Gaisch, Hochschulfor-
scherin an der Fachhochschule Oberösterreich.
Diese Angebote versuchten,„aus Bildung Profit
zu schlagen“ – gleichzeitig sei häufig nicht klar,
was tatsächlich gelehrt wird. Die Preise sind
nicht aufgelistet und ausgewiesen.

Um seriöse von unseriösen Angeboten zu
unterscheiden, sagt Gaisch, sei daher zunächst
eine Internetrecherche unerlässlich: „Findet
man Details?“ Auch, sich im Bekanntenkreis
umzuhören, sei sinnvoll – ein schlechtes Zei-
chen, wenn nie jemand von einem Bildungsan-
bieter gehört hat. Darüber hinaus könne man
auch auf seinen eigenen Gesamteindruck ver-
trauen, sagtAntonio Loprieno. Loprieno ist Vor-
sitzender des Österreichischen Wissenschafts-
rats, der sichEnde vergangenen Jahres in einem
Bericht ausführlichmit dem heimischen Privat-
universitäten-Sektor beschäftigte. Er unter-
scheidet zwischen zwei Gruppen von Privat-
hochschulen inÖsterreich: jenen, die das Ange-
bot des öffentlichen Sektors ergänzen und sich
regelmäßig akkreditieren lassenmüssen – „und
jenen,die ausBildungKapital schlagenwollen“.
Letztere seien häufig imEU-Ausland gegründet
worden und mussten sich damit nie nationalen
Prüfungen unterziehen. Ihre Qualität sei nicht
immer transparent.

Als Beispiel nennt Loprieno die „MGEIAca-
demy“. Dahinter steckt der US-amerikanische
Geschäftsmann John K. Eapen. Er hatte Ende
2016angekündigt, inKooperationmitderBuko-
vinian State Medical University in der Ukraine
eine medizinische Ausbildung in Mürzzuschlag
in der Steiermark anbieten zuwollen. Losgehen
sollte es diesen Herbst – der Bürgermeister von
Mürzzuschlag, Karl Rudischer, hat das Projekt
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Bunte Zentrale mit vielen Vorzügen
Mehr als 260 verschiedene Berufsbilder findet man in den
Zentralbereichen und Zentralfirmen der REWE International
AG – da ist für nahezu jeden etwas dabei! Hier werken
nicht nur Einkäuferinnen, Buchhalter und Werbefachkräfte,
sondern zum Beispiel auch das Moderationsteam des
eigenen Radiosenders RADIO MAX, Produktentwicklerinnen,
Qualitätsmanager und eine riesige IT-Abteilung mit
rund 350 Mitarbeitern.

„Great Place to Work“
Die insgesamt rund 5.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
geben ihrem Arbeitgeber ein exzellentes Zeugnis, das ihm
die Auszeichnung „Great Place to Work“ einbringt. Sie finden
hier nicht nur einen langfristigen Arbeitsplatz in einem
traditionsreichen Unternehmen vor, sondern auch viel Ver-
ständnis für ihre individuellen Bedürfnisse, was zum Beispiel
flexible Zeiteinteilung betrifft – je nach Vereinbarung ist auch
Home Office möglich. Neben einem marktkonformen Gehalt
gibt es bei der REWE International AG attraktive Prämien für
besonderes Engagement und Vergünstigungen bei Reisen,
Einkäufen und im betriebseigenen Restaurant.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genießen den Zugang
zu umfangreichen Aus- und Weiterbildungsprogrammen,
persönlichem Coaching sowie Fitnesseinrichtungen
und einem Betriebsarzt im Haus. Abgerundet wird
das Angebot durch eine kollegiale Atmosphäre mit
gemeinsamen Events sowie guter öffentlicher Anbindung
und einem Parkplatz vor Ort.

FACTBOX

Die REWE International AG betreibt rund 3.600 Lebens-
mittel- und Drogeriemärkte, davon etwa 2.500 in Österreich,
die übrigen beispielsweise in Bulgarien, Kroatien, Russland,
der Slowakei, in der Ukraine und der Tschechischen
Republik. Von den rund 40.000 Mitarbeitern der Firmen-
gruppe in Österreich arbeiten etwa 5.500 in den zentralen
Bereichen, die interne Dienstleistungen für die eigenen
Handelsfirmen BILLA, MERKUR, PENNY, BIPA und ADEG
erbringen. Dazu zählen unter anderem Fuhrpark, Lager, IT,
Controlling, Einkauf, PR und Marktforschung – aber auch
ein eigener Touristikbetrieb und drei Medienunternehmen.
Der Hauptsitz der Zentrale befindet sich in Wiener Neudorf,
wenige Kilometer südlich von Wien.

Kontakt
Jasmin Kalchbrenner, MA / Konzern-HR-Management
j.kalchbrenner@rewe-group.at, +43 2236 600 62 83
rewe-group.at/karriere

Best
Arbeitgeber
Österreich

2017
e



92

Industrie

licktman auf den Indu-
striebereich,werden IT-
Kenntnisse unddasGe-

samtverständnis von hochgradig
vernetztenAnlagen immerwichti-
ger, aber auch die persönliche
Kommunikation undTeamfähig-
keit rücken ins Zentrum.Vor allem
aber derWille und die Fähigkeit
zur permanentenVeränderung
werden zumErfolgsfaktor. Und
wo lerntmandas?

Eine von Festo undMakam
Research durchgeführte Studie
zeichnet ein ernüchterndes Bild.
Befragtwurden dafür über 210
Rektoren,Direktoren und inhalt-
lichVerantwortliche ausOrganisa-
tionen und Institutionen, die Aus-
undWeiterbildung anbieten und
über einen klarenMint-Fokus
(die BereicheMathematik, Infor-
matik,Naturwissenschaft und
Technik) verfügen. Berufsschu-
len,HTLs undFHs gehörten eben-
so dazuwieUniversitäten und

B

Alarmstufe Rot im Bildungssystem
Katharina Sigl

andereWeiterbildungsinstituti-
onen.

Das Ergebnis: Eine intensive
Auseinandersetzungmit demThe-
ma Industrie 4.0 findet lediglich in
20Prozent der befragten Institu-
tionen statt.Weitere 29 Prozent
beschäftigen sich zwarmit Indu-
strie 4.0, allerdingswird das The-
manicht vorrangig behandelt.
Für 27 Prozent ist es einRandthe-
ma, und knapp einViertel gibt an,
dass das Thema für sie überhaupt
nicht relevant ist. Das ist sehr be-
denklich, denndie Berufswelt be-
findet sich bereitsmitten imWan-
del. DieArbeitskräftemüssen sich
in einer zunehmend vernetzten
Welt voller neuer Tätigkeitsfelder
zurechtfinden.Und es ist die Auf-
gabe derAus- undWeiterbildung,
dieMenschen darauf vorzuberei-
ten. Auch die Trainer, Ausbildner
undLektorenmüssen umlernen.
Immerhin nehmen 85 Prozent der
befragten Institutionen, die sich

mit Industrie 4.0 beschäftigen ver-
änderte Anforderungen an die
Kompetenzen der Lehrkräfte
wahr. Es gilt daher, neue fachliche
Inhalte zu integrieren undneue
Lehr- undLernmethoden, die die
Vernetzung in denMittelpunkt
stellen, zu etablieren. Auch eine
technisch zeitgemäßeAusstattung
ist ein absolutesMust.

Ein Schritt in dieseRichtung
kanndie gemeinsameNutzung von
Lernequipment, Labors und vortra-
gendenFachexperten sein – also
CommonLearnbases ab Sekundar-
stufe zwei. Es ist vorstellbar, dass es
in großen Industrieregionen einen
Technikcampus gibt, der je nach
Kompetenzstufe Lerninhalte ent-
sprechendder Schulformanbietet.
Ebenso ist es denkbar, dass Lehr-
linge undHTL-Schüler anProjek-
ten interdisziplinär arbeiten.

Katharina Sigl ist Leiterin Didactic
bei Festo Österreich.
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4.0: Worum

n fertigungsnahenBerei-
chen fand dieAuslagerung
von personalintensiven Fer-

tigungsprozessen bereits vor ge-
raumer Zeit statt. Aberwaswird
Industrie 4.0 hier für Auswirkun-
gen haben?

Eine eindeutigeAntwort
darauf zu geben ist heutewahr-
scheinlich noch nichtmöglich.
Denn es finden inÖsterreich
gleichzeitig viele Bewegungen
statt:Während es für einigeUnter-
nehmennachwie vor sinnvoll sein
kann, einzelneBereiche in andere
Länder auszulagern, beobachten
wir derzeit auchwieder eineRück-
wanderung vonKompetenzen
nachÖsterreich.DieGründe dafür
sindQualitäts- undLogistikkosten
– oft aber auchmit demZiel ver-
knüpft, die Kernkompetenzwieder
inÖsterreich zu sammeln.

Industrie 4.0wird dafür eine
Schlüsseltechnologie sein. Klar ist,
dass hier der Begriff Exzellenz
eine tragendeRolle spielenwird:
Die bestenTechniker, flexible
Unternehmer undhöchster Leis-
tungswille spielen hierwesentli-
cheRollen.WichtigeGrundlage
wird der Leistungswille jedes Ein-
zelnen sein.DieAusbildung inÖs-
terreich ist in technischen Feldern
sehr gut, allerdings leider immer
noch sehrmännlich dominiert.
Christoph Kränkl ist Director Sales,Manu-
facturing, Telco&Media bei SAPÖsterreich.

sterreichs Industrie
brauchtmehr höherqua-
lifizierteMitarbeiter, um

aufMegatrendswie Industrie 4.0,
Globalisierung unddemografische
Veränderungen zu reagieren. Laut
einer Studie des Instituts für
Bildungsforschung derWirtschaft
(IBW) steigt dadurch in der Praxis
allerdings nicht vorrangig der Be-
darf nachAkademikern, sondern
nach höherqualifizierten Lehr-,
Fachschul- undBHS-Absolventen.

Der Befragung des IBWunter
Mitgliedsbetrieben der Industriel-
lenvereinigung (IV) zufolge haben
vieleUnternehmendasGefühl,
dass ihreMitarbeiter inHinblick
auf Industrie 4.0 hinterherhinken:
So ortet jedes siebenteUnterneh-
menDefizite etwa bei in diesen
Bereichen benötigten Fachkennt-
nissen, Soft Skills und demkreati-
ven Potenzial; jedes zehnte be-
klagtMankos bei Englischkennt-
nissen unddemUmgangmit digi-
talenMedien.

DieHöherqualifizierung der
Mitarbeiter, die für dieseMega-
trends benötigtwird, ist „nicht de-
ckungsgleich als Akademisierung
zu verstehen“. „Mit akademischer
Ausbildung zu besetzende Stellen
bilden nämlich nur einenTeil der
gesamten unternehmerischen
Nachfrage nach höherqualifizier-
ter Beschäftigung.“

IBW-Umfrage Oktober 2016

Ö

Nicht nur Akademiker
Bildungsforschung

ndustrie 4.0 ist ein von
den technischenEliten der
Industrienationen entwickel-

tesModernisierungskonzept, das
unsereArbeitswelt der Zukunft
grundlegend verändernwird.
Schätzungen zufolge betrifft es die
Hälfte der bezahlten Jobs, die der-
zeit von Frauen undMännern aus-
geführtwerden.DieserDiskurs
über unsere Zukunftwird derzeit
auf einemAbstraktionsniveau ge-
führt, das sichNichttechnikern
nur schwer erschließt. Es ist hoch
an der Zeit, die geplanten Szena-
rien zu beschreiben, auf die Verän-
derungen aus humanistischer und
speziell feministischer Perspektive
hinzuweisen undMöglichkeiten
zu eröffnen, dieGestaltung unse-
rer Zukunft auf eine breitere Basis
zu stellen.

Notwendig ist eine neue
Definition für Systems-Enginee-
ring (Kombination aus unter an-
derem Ingenieurswesen und IT),
die sicherstellt, dass sich Frauen
von diesemArbeitsfeld angespro-
chen fühlen und keine bekannten
oder neuenAusschlussmechanis-
men befürchtenmüssen. Erfor-
derlich sind ausreichendeRes-
sourcen für die flächendeckende
Ausbildung im Ingenieurswesen,
in Informatik und in Informati-
ons- undKommunikationstechno-
logie von Frauen.

Anna Steiger ist Vizerektorin der TUWien.

I

Frauenfragen fehlen
Anna Steiger
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es geht

erBerufProjektmanager
ist auch imZeitalter4.0
nicht inGefahr, zuver-

schwinden.Daszeigenunterande-
remStudiender renommierten
UniversitätOxford. ImGegenteil,
durchdievielenUmstellungen im
Zugevon Industrie4.0bzw. Inter-
netofThings (IoT)werdenProjekt-
manager indennächsten Jahren
wohl sehrviel undsehrvielneue
Arbeithaben.

Es gibt Thesen, die besagen,
dass Projektmanager in Zukunft
nurmehr Simulationen durchfüh-
renwerden.Das sehe ich ganz und
gar nicht so. Allerdingswerden die
Projekte immer komplexer, die
Rahmenbedingungen immer unsi-
cherer, und damit einhergehend
verändern sich dieAnforderungen
an die imProjektmanagement tä-
tigenMenschen.Die Job- und
Kompetenzanforderungenwer-
den immer höher, eswird immer
mehr an fachlichemKnow-how

D

Ausgelernt – das gibt es längst nicht mehr
Brigitte Schaden

und vor allemauch an persönli-
chenEigenschaften verlangt.
„Ausgelernt“ hatman somit nie im
Projektmanagement.Das ist an
sich nichtsNeues.Neu ist aber,
wie rasch sich dieHalbwertszei-
ten derKompetenzen unddes
Wissens verkürzen.Das bedeutet,
dass ein noch viel stärkerer Fokus
auf dieAus- undWeiterbildung
gelegtwerdenmuss. Egalwie er-
folgreichman in der Vergangen-
heit war, wie groß und komplex
die umgesetzten Projekte gewesen
sind – imProjektmanagement täti-
geMenschenmüssen sich und ihre
Kompetenzen permanent reflek-
tieren und updaten. Siemüssen
sich zukünftig ständig neu bewei-
sen und bewähren.

ReinesPM-Methodenwissen
allein reicht dafür nichtmehr aus.
Es ist „nurmehr“ einewichtige
Basis.Domainwissender jeweili-
genBranche, für dieman tätig ist,
ist ebenso erforderlich. Außerdem

werden folgendeFähigkeitenun-
erlässlich sein: (rasche) Lernfähig-
keit – unter anderem imUmgang
mit IT.Widerstandsfähigkeit, um
mit denUnsicherheitenumgehen
zu können, ohnepsychisch zu er-
kranken.Anpassungsfähigkeit für
die stetigenVeränderungender
Unternehmensabläufe undder
Unternehmenskultur. Fähigkeit
zurKommunikationüber unter-
schiedlicheKanäle undmit unter-
schiedlichsten Stakeholdern.Und
generell sozialeKompetenz, denn
die globaleZusammenarbeitwird
anBedeutung gewinnen.

Aber der beste Projektmanager
ist auf verlorenemPosten,wenner
keinenprofessionellen, aktiven
Projektauftraggeber hat.Das ist in
Österreich leider noch viel zuwe-
nig imBewusstsein derEntschei-
dungsträger angekommen.

Brigitte Schaden ist Präsidentin der Vereini-
gung Projekt Management Austria (PMA).
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igenartig. Sie wollten nicht viel übermeine spe-
zifischen Kenntnisse wissen“, habe sein Sohn
ihm über sein Vorstellungsgespräch bei Google
erzählt, sagt der Harvard-Professor Gil Noam
kürzlichbeieinemVortraginWien.LaszloBock,
vormals Personalentscheider beim Tech-
Riesen, bestätigt das in einem Interviewmit der
New York Times: Gute Noten in Mathematik
oder Coding seien zugegebenermaßen wün-
schenswert, reichten aber längst nicht aus, um
einen Job beiGoogle zu bekommen. „DieNum-
mer-eins-Fähigkeit“, auf die man achte? „Kog-
nitive Kompetenz“, sagt Bock. Und damit sei
keineswegs der Intelligenzquotient gemeint –
„sondernLernfähigkeit.DieFähigkeit, sich lau-
fend weiterzuentwickeln, verschiedene Teile
von Information zusammensetzen zu können.“

Durch Megatrends wie Digitalisierung und
Globalisierung verändert sich die Arbeitswelt
permanent und grundlegend. Technisches Ver-
ständnisistinvielenBerufenmittlerweilezentral.
Dochwerweiß, ob nicht schon in ein paar Jahren
Roboter für uns programmieren werden? Es ist

also notwendig, amBall zu bleiben. Neben Lern-
fähigkeit macht Harvard-Professor Noam noch
weitere Schlüsselkompetenzen für die Zukunft
aus. „SieheißenProblemlösekompetenz,Durch-
haltevermögen, Kritikfähigkeit, Kreativität, Em-
pathie undBeziehungsfähigkeit.“

DerMeinung,dassdieseFähigkeitenkünftig
mehr denn je vonNöten sein werden, sind auch
andere Experten. In einer Welt, die sich immer
schnellerdrehe,dieimmerunsicherer,undurch-
sichtiger und komplexer werde, sei es entschei-
dend,denÜberblickzubehalten, sagtetwaMar-
tina Gaisch, Professorin an der Fachhochschule
Oberösterreich. JungeMenschenmüsstenmehr
denn je „Verbindungen herstellen und Zusam-
menhänge erkennen können“.

Die innere Stimme hören
„Konzeptionelles“ Denken hält die Profes-

sorin mittlerweile für essenzieller als lineares.
Verständnis werde wichtiger als Logik. Und da
kommt eine weitere angebliche Zukunftskom-
petenz ins Spiel: Intuition. Wissenschafter, die
zum Thema forschen, halten sie gar für den
Schlüssel zur Bewältigung vonKomplexität. Um
aktuelle politische, soziale und wirtschaftliche
Problemezulösen,dürfemansichebennichtnur
desbloßenVerstandesbedienen–zugroßseidie
Gefahr, sich in der Menge an Informationen zu
verlierenunddenBlickaufdaswirklichWichtige
einzubüßen.

E

Tu esmit
Herz undHirn
Verändert sich die Arbeitswelt, verändern sich
auch die Kompetenzen, die es braucht, um
sich in ihr zu behaupten. Faktenwissen und

logisches Denken haben ausgedient.
Text Lisa Breit

Intuition verschaffe den Zugang zumUnbe-
wussten,dorthin,woInformationengespeichert
werden, die der Mensch im Laufe des Alltags
nicht sofort verarbeiten kann. Mithilfe dieses
Wissens, auf das man in intuitiven Momenten
zurückgreift, könneman auch neue Informatio-
nen besser filtern.

Engverbunden istmitdemZugangzur Intui-
tion auch die Kreativität. Sie gilt als weitere ge-
fragte Fähigkeit – schließlichmuss sich heute je-
der stets neu erfinden, alles permanent neu er-
fundenwerden.

Aber nicht nurKreative, auchwer sich selbst
gut kennt, punktet angeblich in der Arbeitswelt.
Der Fachbegriff dafür, mit aufkommenden Ge-
fühlen gut umgehen zu können, heißt „emotio-
nale Kompetenz“ undwird, seit der US-Psycho-
loge Daniel Goleman ihn in den 90er-Jahren in
die Welt brachte, als die Zukunftskompetenz
schlechthin gehandelt. Wer emotional kompe-
tent ist, sei auch empathischer und beziehungs-
fähiger, inderLage,diePerspektiveandererein-
zunehmen – was natürlich bei allen Firmen ge-
fragt sei, sagt Harvard-Professor Noam: „Jeder
braucht Leute, die gut imTeamarbeiten.“

Aber wie genau lernt man sich selbst besser
kennen,wie lehrt und lerntman soziale Kompe-
tenzundwieKreativitätundIntuition?Dafürha-
ben die Wissenschafter ebenfalls Vorschläge.
Sie sehen Räume vor, in denen ausprobiert wer-
den darf – Fab-Labs oder Maker-Spaces. Eben-
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MERKUR – einer der größten
Arbeitgeber des Landes
MERKUR zählt mit über 130 Märkten zu den beliebtesten
und erfolgreichsten Verbrauchermärkten Österreichs.
Das Unternehmen wurde 1969 gegründet, ist Teil der REWE
International AG und mit etwa 10.000 MitarbeiterInnen
einer der größten Arbeitgeber des Landes. Rund 2.000 m²
Verkaufsfläche und mehr als 20.000 Artikel pro Markt sowie
ein prämiertes Store Design sorgen dafür, dass über
1,3 Millionen KundInnen pro Woche ein einzigartiges
Einkaufserlebnis erwartet.

Mit dem MERKUR MarktmanagerInnen-Traineeprogramm
haben junge AkademikerInnen mit erster Berufserfahrung
beste Karrierechancen! Zukünftige MarktmanagerInnen
führen einen MERKUR Markt mit rund 100 MitarbeiterInnen
und tragen die Verantwortung vom Bestellwesen über den
Warenfluss bis hin zum Beschwerdemanagement. Neben
hoher Praxiskompetenz, die innerhalb einer Jobrotation
erworben wird, bietet MERKUR ein umfangreiches Seminar-
programm sowie individuelle Ausbildungsschwerpunkte
für die TeilnehmerInnen an. Das Traineeprogramm
dauert zwischen 12 und 15 Monaten. Auch dieses Jahr
wurde das MERKUR MarktmanagerInnen-Traineeprogramm
wieder mit dem Prädikat „herausragendes Trainee-
programm“ ausgezeichnet.

Wir suchen motivierte und dynamische BewerberInnen,
die aktiv mit uns die Zukunft von MERKUR gestalten wollen.
Eine eigene Meinung und das Bedürfnis, über den
Tellerrand hinauszublicken, sind ebenso notwendig wie
analytisches und wirtschaftliches Denken.
Wir erwarten viel Eigenmotivation, Interesse für die
schnelllebige Branche des Lebensmitteleinzelhandels
und natürlich eine Leidenschaft für Lebensmittel!
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falls entscheidend: eine Kultur, in der Fehler er-
laubt sind. Denn nur durch das Hinfallen lerne
man und könne innovativ sein. „Think outside
the box“ brauche Lehrende und Kollegen, die
eine angstfreieUmgebung schaffen.

Sind neue Skills gefragt, müssen sich auch
die Lehrmethoden und Curricula verändern.
Eine Empfehlung ist das Studieren in kleineren
Gruppen. „Da lernt man natürlich viel soziale
Kompetenz“, sagtNoam,„undes stärktdasZu-
gehörigkeitsgefühl.“

Neugegründete Online-Hochschulen set-
zen bereits auf dieses Prinzip des Gruppenler-
nens. Etwa erarbeiten sich bereits an derCode-
University inBerlinoderanderParisÉcole42 in

das so sagen kann.Diese beiden
Fähigkeiten – Empathie und
Selbstmanagement – hängen ganz
eng zusammen. Andere zu verste-
hen, die Perspektivewechseln zu
können, setzt voraus, dassman
sich zunächst selbst verstanden
hat und deshalb besser auf andere
eingehen kann.Wer, beimeinen
wie beimanderen, ausNeugierde
auch unbekannteUfer ansteuert,
kommt auf jeden Fall weiter.

Dass emotionale und soziale
Kompetenzen zumErfolg führen,
gilt auch für das spätere Leben?
Malti: Das kommt auf dieDefini-
tion vonErfolg an.Wennman
Erfolg als gelungenes Leben defi-
niert, in demBildung undTole-
ranz einen Stellenwert haben,
dann sind sie eine grundlegende
Voraussetzung. An diesenKompe-
tenzen zu arbeiten ist eine lebens-
langeAufgabe. Aber es zahlt sich
aus.DenndieWelt ist komplex,
und es funktioniert nichtmehr, als
Einzelkämpfer dieKarriereleiter
hochzusteigen. Es geht vielmehr
darum, einerseits eigeneZiele zu
verfolgen, sie andererseits aber
auchmit sozialenZielen zu koordi-
nieren.Miteinander gewinnt am
Ende immer.

Warum lebenwir dann in einer
Ellenbogengesellschaft?
Malti: Das sind die Relikte eines
Kapitalismus, dermehr undmehr
amAbdanken ist.Wir befinden

tudienmit Schülern zeigen, dass
sozialeKompetenzdenLern-
erfolg steigert.Wieso?
Malti: Weil Interaktion beimLer-
nen hilft. Die traditionelle Art,
Schule zu begreifen – allein dasit-
zen und aus Büchern Fakten ler-
nen –, taugt in einer komplexen
Umwelt nichtmehr.

FürmehrErfolgbräuchte esalso
mehrMiteinander?
Malti: Ja. Auch,weilmannicht nur
miteinander lernt, sondern auch
voneinander. Lange galt beispiels-
weise Inklusion als problematisch,
weil es hieß, dass schwache Schü-
ler, etwamit Behinderung, die
ganzeKlasse aufhielten.Das ist
mittlerweilewiderlegt – imGegen-
teil können andere von ihnen ler-
nen.Diversität lässt sich so für das
Lernen nutzen.Dafürmüssen je-
doch alle Beteiligten ein gewisses
Maß anVerständnis undToleranz
mitbringen. SiemüssenmitUnter-
schieden umzugehenwissen.

Kommen jene, die gutmit ande-
ren klarkommen, auch bessermit
sich selbst klar?
Malti: Ich denke schon, dassman

„Miteinander gewinnt amEnde immer“

S was ihmgeradewichtig ist. Sie
müssen quasi intuitiveDiagnosti-
ker sein.

KanndasHerzumlernen?
Malti: Eine sehr guteFrage.Gewis-
seAnlagen für soziale undemotio-
naleKompetenz sindbiologischbe-
dingt.AuchdieElternhabenEin-
fluss.Dennebensowie für viele an-
dereEigenschaftenwerdendie
Grundsteinebereits inder frühen
Kindheit gelegt. Ist jemandemotio-
nalmissbrauchtworden– eineder
ungünstigstenVoraussetzungen,
um indiesemBereichFähigkeiten
zuerwerben –, kanner es trotzdem
später erlernen.Auchwenngewiss
einigeNarbengeblieben sind.Wie
bei der geistigenEntwicklunggilt:
Sie könnenverheilen – aber es
brauchtmehrZeit.
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TinaMalti (43) ist Professo-
rin für Psychologie an der

University of Toronto, wo sie
das Forschungszentrum für
sozial-emotionale Entwick-
lung und Intervention leitet.

ZUR PERSON

uns in einer postkapitalistischen
Demokratie, die das Individuum
betont, Selbstverwirklichung und
Egoismus zu ihren Idealen erho-
ben hat. Das ist für viele aber nicht
mehr erträglich. Veränderung ist
notwendig.Wirmüssen die
Selbstorientierung überwinden.

DerErste, der zumThemaEmo-
tionale Intelligenz forschte und
publizierte, warUS-Psychologe
DanielGoleman. Ermeinte, dass
der Emotionale Intelligenzquo-
tient, der sogenannte EQ, für das
persönliche undberufliche Fort-
kommen sogarwichtiger sei als
der IQ. StimmenSie zu?
Malti: Ich habe da eine andere
Auffassung als Goleman. Ich den-
ke, dass beide gleichwertige Eck-
pfeiler von Intelligenz sind. Schon
ursprüngliche Theorien zu Bil-
dung propagierten eine holisti-
sche Erziehung, die denCharak-
ter, aber auch einen scharfen
Geist fördert. Dass sie komple-
mentär sind, ist auch für Lehren-
de wichtig zu verstehen.

Was impliziert das für denUnter-
richt?
Malti: Dass Lehrende sich auf den
Entwicklungsstand ihrer Schüler
und Schülerinnen einlassen kön-
nen.Damitmeine ich nicht rein
kognitiv, geistig. Nein – siemüssen
den Schüler kennenlernen und
verstehen,wo er emotional steht,
wie er Beziehungen gestaltet und

Paris Studierende ihr Wissen in gemeinsamen
Projekten. Sie beantworten einander Fragen,
geben Feedback. Dabei lernte man nicht nur
mit, sondern auchvoneinander, istGaischüber-
zeugt. Geht es nach der Bildungsforscherin,
müssten Lehrende dieses Potenzial stärker nut-
zen.„Siemüssenerkennen,dass ihreZielgruppe
keine Tabula rasa ist“. Das „vorhandene und
zumTeil sehrunterschiedlicheVorwissen“kön-
ne gezielt für den Unterricht genutzt, Diversität
so zur Ressourcewerden.

FürdenUnterrichträtGaischzueiner„didak-
tischen Reduktion“: Könne man das Faktenwis-
sen bereits googeln, müssten Lehrerinnen und
Lehrer„denMutzurLückehaben“.Entscheiden-

der sei, sich auf bestimmte Inhalte zu beschrän-
ken „und diese überschaubar zumachen“. Rele-
vante Beispiele könnten beim Verstehen und
Merkenhelfen.

Als neue Fächer schlägt Gaisch „Reflexion“
oder„Medienkompetenz“vor.„Denndiesesso-
genanntemetakognitiveDenken,dasNachden-
kenüberdaseigeneDenken,wird immerwichti-
ger.“ Die Methoden, mit denen emotionale
Kompetenztrainiertwird,sindübrigensMedita-
tion, Körperübungen oder Rollenwechsel.

Gaisch empfiehlt Lehrertandems, die Stu-
dierendenzweiPerspektivenaufeinThemabie-
ten können. „Das ist genau das, was es zum ver-
netzten, komplexenProblemlösen braucht.“

Und wer gut mit anderen kann, habe auch sich selbst besser im Griff,
sagt Tina Malti, Professorin für Psychologie.

Interview Lisa Breit
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ineWelt,dienichtunsereist,abergenau-
so aussieht. Sie lässt sich zum Beispiel
mit einer Oculus Rift erzeugen. Die

Datenbrillesiehtmit ihremblickumspannenden
DisplayeinwenigauswieeinefuturistischeTau-
cherbrille. Angeschlossen an einen Computer
und verbunden mit einer entsprechenden An-
wendung, schickt sie einen tatsächlich unter
Wasser.Dortkannsichumsehen,alswürdeman
tatsächlich im Meer tauchen. Die Technologie
reagiert, wennman sich nach vorne beugt, nach
links dreht oder nach rechts. Über einem
schwimmen Fische und Schildkröten. Plötzlich
tauchteinriesigerWalauf.Alles täuschendecht.

Die Datenbrille gibt einen Eindruck davon,
was künftig vielleicht gleichwertig neben hapti-
sche Erfahrungen treten könnte: die virtuelle
Realität (VR). Viele vermuten, dass diese und
ähnlicheTechnologiendieGesellschaft unddas
Zusammenleben grundlegend verändern wer-
den.Wannundwiegenau,damitbeschäftigtsich
Matthias Husinsky an der Fachhochschule St.
Pölten.DerLeiterderMeisterklasseAugmented
undVirtualRealityistüberzeugt:„InzehnJahren
werdendieseTechnologien eine ähnlichwichti-
ge Rolle spielenwie jetzt Computer oder Smart-
phones.“ Diverse Prognosen geben ihm recht.
Die Investmentbank Goldman Sachs rechnet
etwa damit, dass bis zum Jahr 2021 zirka 80Mil-
liarden US-Dollar jährlicher Umsatz in diesem
Bereich erzielt werden, was jenemder PCs heu-
te entsprechenwürde.

Informationen werden erfahrbar
Unternehmen wenden die virtuelle Realität

bereits fleißig für Werbezwecke an. Ebay bei-
spielsweise eröffnete 2016 seinen ersten VR-
Store und machte somit das Shoppen in der vir-
tuellen Welt möglich. Die Lego-„Digital Box“
zeigt schon im Geschäft, was sich aus den Stei-
nen bauen lässt: Ein Scan des Kartons genügt,
und das fertige Objekt erscheint in 3D. Das
Möbelhaus Ikea lockt Kunden mit der „Virtual

Ich bin
auf deiner Nase

E Home Experience“: Mit einer speziellen Brille
können sie sich durch ihr Wohnzimmer bewe-
gen, imdigitalenRaumWandfarbenverändern,
Möbel umstellen, dabei diverse Perspektiven
einnehmen. In der virtuellenWelt können Tou-
ristensich indemGebietumsehen, indas sie rei-
sen wollen. Interessenten für eine Wohnung
könnenihrkünftigesHeimbesichtigen,nochbe-
vor es überhaupt gebautwurde.

InderMedizinwirdVRbereits fürzahlreiche
Therapien eingesetzt, von posttraumatischem
Stress bis hin zur Behandlung vonPhobien.

Aber auch für die Bildung sehen Experten
Potenzial. VR könne dort viele Vorteile bringen.
Die Rolle des Lernenden wäre beispielsweise
keinepassivemehr.VirtualRealitymache Infor-
mation außerdem erlebbar, erfahrbar und da-
durch schließlich leichter merkbar. Ralph Mül-

ler-Eiselt, Co-Autor des Buches Die digitale
Bildungsrevolution, sagt: „Es gibt zahlreiche Stu-
dien, die zeigen, dass man sich durch Tun viel
besser erinnert als durch bloßes Zuhören oder
Lesen.“ Durch das Spielerische lerne man auch
motivierter. Schließlich ermögliche Technolo-
gie auch personalisiertes Lernen, „weil sich die
Lerninhalte an den Lernenden anpassen“, sagt
Müller-Eiselt.

In der virtuellen Welt können Probleme zu-
dem unkompliziert simuliert und Lernende so
auf den Ernstfall vorbereitet werden. Fluglinien
setzenDatenbrillen schonbei derPilotenausbil-
dungein.AuchangehendeÄrztekönnenmittler-
weile an virtuellen Patienten üben.

Auf nachMachu Picchu
Die speziellenBrillen sindnur eineMöglich-

keit,virtuelleRealitätenzuerzeugen.„DieTech-
nologiehatgerade inder letztenZeiteinenenor-
menSprunggemacht“, sagtVR-ExperteHusins-
ky. Sogar das Smartphone kann mittlerweile
dazu verwendet werden, VR zu erzeugen. Das
macht sichderTech-RieseGoogle für ein Schul-
projekt,das„ExpeditionsPioneerProgram“,zu-
nutze. SchülernwirdeinPappgestell indieHand
gedrückt, mit dem sie ihr Smartphone in eine
Datenbrille verwandeln können – um damit vir-
tuelleAusflügezuunternehmen,etwaindenBu-
ckinghamPalaceodernachMachuPicchu (siehe
Kasten links). Hier sieht Lernexperte Müller-Ei-
selt übrigens einen weiteren Vorteil: Mit der
TechnologiesiehtmanOrte,andiemanliveviel-
leicht nicht gelangenwürde.

Anders als imKino oder imTheater – wo die
Leinwand, die Bühne stets sichtbar bleiben –
steigt man in die virtuelle Realität komplett ein.
DerGradan„Immersion“,wiees imFachjargon
heißt, ist hier besonders hoch. Immersion ist ein
metaphorischer Begriff, abgeleitet von der phy-
sikalischen Erfahrung des Eintauchens in Was-
ser,wiedieUS-amerikanischeProfessorinfürdi-
gitaleMedien, JanetMurray, schreibt. Das kann

Mit seinem Expeditionsprogrammwill
Google Virtual Reality ins Klassenzim-
mer bringen. Mit einem Smartphone und
Cardboards, den VR-Brillen von Google,
können Schüler und Schülerinnen entle-
gene Orte – etwa Korallenriffe oder
fremde Planeten – entdecken. Der Leh-
rer steuert die Expeditionmit einem
Tablet. Dort bekommt er weiterführende
Informationen eingeblendet und kann
den Schülern Erklärungen liefern. An-
sonsten kann sich jeder eigenständig in
der virtuellen Umgebung umsehen.
Am Projekt teilgenommen haben bereits
Schulen in den USA, Großbritannien und
Brasilien, In Deutschland können Schu-
len das Programmab diesemSchuljahr
testen. In Österreich ist es derzeit noch
nicht verfügbar. lib

GOOGLE EXPEDITIONS

Virtuelle Schulausflüge

Mit Technologien wie Virtual Reality lässt sich die Welt über Datenbrillen
erfahren. Das könnte Leben, Arbeiten und auch das Lernen völlig verändern –

was gesellschaftliche Fragen aufwirft.

Text Lisa Breit



100

süchtig machen. „Wir suchen nach demselben
Gefühl einer psychologisch immersiven Erfah-
rung,wiewirsievoneinemSprunginsMeeroder
indenSwimmingPoolerwarten:dasGefühl,von
einer vollständig anderen Realität umgeben zu
sein, so unterschiedlich,wie sichdasWasser zur
Luft verhält, die unsere gesamte Aufmerksam-
keit auf sich zieht, unseren gesamtenWahrneh-
mungsapparat.“

Technologie für den Alltag
Und neben der Suchtgefahr birgt die virtuel-

le Realität hier noch ein weiteres Risiko: Wer in
sie eintaucht, muss sich nach dem Auftauchen
erstwieder inder echtenWelt eingewöhnen.Ein
Experiment der Stanford University zeigt etwa,
dass Kinder imNachhinein oft nichtmehr in der
Lagesind,einevirtuelleErfahrungvoneinerech-
ten zuunterscheiden.UmfassendeForschungen
dazu,wiesichvirtuelleRealitätaufdieWahrneh-
mung auswirkt, sind aber noch ausständig.

Als weiteresmögliches Problemwird jeden-
falls die „Cyber-Sickness“ genannt: Den einen
oder anderen Nutzer überkommen bei Ausflü-
genindievirtuelleWeltSchwindelundÜbelkeit,
weil die visuelle Wahrnehmung nicht mit dem
Gleichgewichtssinn synchron ist.

In Bezug auf Bildungszwecke sieht Experte
Müller-Eiselt daher vor allem die „Augmented
Reality“, die „erweiterte Realität“, als gewinn-
bringend. ImGegensatz zur Virtual Realitywer-
den hier keine komplett neuen Welten erschaf-
fen, sondern nur einzelne virtuelle Elemente in
die echteWelt projiziert. Bekannt ist das Prinzip
vielen wohl durch das Spiel Pokémon Go: Eine
Zeichentrickfigur erscheint vor einem auf der
Straße. Auch die Funktion „Lenses“ auf Snap-
chat, mit der man sich diverse Masken ins Ge-
sicht projizieren kann, sind einfache Beispiele
für AugmentedReality (AR).

Matthias Husinsky von der FH St. Pölten ist
der Meinung, dass Augmented Reality schon in
ein paar Jahren „eine Alltags- undMassentech-
nologiewird“.Warumsiedasjetztnochnichtist?

Nicht nur an andere Orte, auch in eine
andere Zeit kannmanmittels neuer
Technologien reisen: Studierende der
Hochschule der Medien in Stuttgart ent-
wickelten dafür die Augmented-Reality-
App „Zeitfenster“. Bei einemSpazier-
gang durch die Stuttgarter Altstadt er-
mittelt sie den aktuellen Standpunkt
des Nutzers. Schwenkt er mit der Kame-
ra seines Smartphones, öffnen sich klei-
ne, blaue Pins, eben die sogenannten
Zeitfenster. Bewegt man sich auf sie zu,
verwandeln sie sich in das Stadtbild ver-
gangener Tage. Zu betrachten ist das
Stuttgarter Rathaus, als es noch nicht
durch eine Fliegerbombe zerstört war
oder der Schlossgarten der 70er-Jahre.
Zusätzlich blendet die App Hintergrund-
informationen ein. lib
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Reise in die Vergangenheit
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Momentan seien die Gerätschaften, mit denen
man die erweiterte Realität erzeugt, noch sehr
„klobig“ – die spektakulärsten Effekte ließen
sichmitholografischenBrillenwiederMicrosoft
Hololens erzeugen. „Die Hersteller arbeiten je-
doch intensiv daran, dass sie kleinundunauffäl-
ligwerden.“

Freier Blick auf Herz und Lunge
Aber wie lässt sich AR nun für das Lernen

nutzen? Indembeispielsweise per App Informa-
tionen über die Umwelt abgerufen werden kön-
nen. Der Name des nächsten Berggipfels, eines
historischen Gebäudes oder die der Sterne am
Nachthimmel. „Und beim Waldspaziergang ist
der gerade entdeckte Specht dann nicht mehr
nur irgendein Vogel“, benennt Ralph Müller-
Eiselt die Vorteile für das tagtägliche Lernen .

Speziell für den kommerziellen Einsatz in
Museen und Kultureinrichtungen hat Epson die
Augmented-Reality-Brille Moverio entwickelt.
Sie erkennt Ausstellungsobjekte automatisch
und blendet dazu zusätzliche Infos in das Blick-
feld desNutzers ein. Sie kannHintergrundinfor-
mationenüberKunstwerkeundihreSchöpferge-
ben.Ein schon langausgestorbener Saurier kann
damit virtuell auferstehen. ImKino und Theater
versorgt sie die BesuchermitUntertiteln.

Neben diesem praktischen Nutzen könnte
ARauchdazudienen,„dasUnsichtbare sichtbar
zumachen“,sagtHusinsky.EtwaAnatomiekön-
ne visualisiert werden. Das Start-up Curiscope
brachte eine Möglichkeit hervor, eine virtuelle
Reise durch den Körper zu unternehmen. Auf
einem T-Shirt ist ein virtueller Code gedruckt –
sobaldman das Smartphone oder Tablet darauf
richtet, hat man freie Sicht auf Herz, Lunge
undCo.

„Auch Prozesse könnten so ausgezeichnet
veranschaulicht werden“, sagt Husinky, der an
der Fachhochschule mit Unternehmen koope-
riert, die entsprechende Anwendungen einset-
zen. „Die Industrie ist einEarlyAdopter.“ Thys-

Der Lufthansa-Konzern wendet Virtual
und Augmented Reality bereits in den
unterschiedlichsten Bereichen an. Seit
einigenMonaten verkauft man bei-
spielsweise an Gates Upgradesmittels
VR: Economy-Gäste sehen durch eine
Datenbrille vor sich, wie viel mehr Platz
sie in der Premium Economy Class hät-
ten. Bei einer Messe setzteman kürzlich
eineMicrosoft Hololens ein, umBesu-
chern ein neues Flugzeug zu präsentie-
ren. Seit knapp einem Jahr kommt Virtu-
al Reality nun auch bei der Pilotenaus-
bildung zum Einsatz. Mit einer VR-Brille
von Samsung und einem interaktiven
Video sollen sich Flugschüler auf ihre
ersten Überlandflüge vorbereiten. Sie
können virtuell ihre vorgeplanten Orien-
tierungspunkte abfliegen. lib

PILOTENAUSBILDUNG

Trockentraining im Virtuellen

sen-Krupp etwa nutzt die Hololens von Micro-
soft, um Aufzüge zu reparieren. Für Monteure
können die speziellen Brillen mit den transpa-
rentenGläsern–dieähnlichaussehenwieeinezu
große Fahrradbrille – etwa die Reparaturanlei-
tung für die jeweilige Maschine einblenden.
„Man setzt ihm eine Brille auf, die ihm anzeigt,
an welcher Schraube er drehen und welchen
Schalter er drückenmuss“, sagtHusinsky. Auch
virtuelle Schulungen können von jedemOrt aus
gemachtwerden, das spart Zeit undGeld.

EinweitererGrund,warumdie neuenTech-
nologien noch nicht in Klassenzimmern und
Hörsäleneingesetztwerden:Weilsiemomentan
noch zu teuer seien und ihr Nutzen noch nicht
ausreichend durch Studien nachgewiesen wor-
den sei, sagtMüller-Eiselt.

Schon in einigen Jahren könnte das anders
sein. An vielen Hochschulen gibt es bereits ein-
schlägige Forschungsprojekte. ZumEinsatz von
AR in Klassenzimmern hat die Europäische
Kommission ein Forschungsprojekt gestartet:
„Arise“, Augmented Reality in School Environ-
ments. Entwickelt wird ein als „Spinnstube“ be-
zeichnetes Cyber-Pult, das mit einem Display-
system für 3D-Darstellungen und AR-Informa-
tionen ausgestattet ist.

Dass Zeit und Mühe in die Entwicklung der
Zukunftstechnologien gesteckt wird, hält Mül-
ler-Eiselt für wichtig. Denn nur gewissenhaft
entwickelt und richtig eingesetzt könnten sie
überhaupt einen Mehrwert bieten. Jedenfalls
dürften die Technologien keinesfalls als die
„Wundermittel“ in der Bildung gesehen wer-
den, da sind sichHusinsky undMüller-Eiselt ei-
nig.DieExpertensehensienichtalsErsatz,mehr
als Ergänzung zumanalogenLernen.

WannalleLernendenfuturistischeTaucher-
brillen tragen werden, mit denen sie etwa zum
Meeresgrundabtauchenkönnen,bleibtdamitun-
klar.UnddasBuchzumindestvorerstnochLern-
tool Nummer eins. Allerdings: Auch Smart-
phone-Apps, die gedruckte Abbildungen scan-
nen und virtuell animieren, gibt es bereits.
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Was Standard-Mitarbeiter so alles auch noch machen: Verlagsleiter Thomas Letz hat imWeinviertel vier Esel.
Text Karin Bauer

Meisterklasse
in der Eselschule

asmachtmanmitEseln?DieFami-
lie Letz ist diese Art der ungläubi-
genFragengewöhntundantwortet

diesmal: „Frag die Esel. Die glauben, sie sind im
Esel-Luxushotel mit sehr vielen Bediensteten.
Dierufensiespätestensum6.00UhrzurArbeit.“

Wir reden von zwei grauen – der kleinen
Emma und der größeren Viera – und zwei brau-
nen–RosiundKarim,allesamtinnochkindlichen
Lebensjahren. Und wunderschön, gepflegt, neu-
gierig,undmitdemGeschenkeinespicobelloOf-
fenstalls und einer riesigen Koppel. Also das Lu-
xushotel. Der erweiterte Auslauf ist der Ernst-
brunner Wald im Weinviertel. Denn dort gehen
die vier wandern. Ob in Begleitung oder unter
Führung verschiedener Menschen, ist schwer zu
sagen. Die Tiere haben ja nicht unbedingt den
Wunsch zu gefallen oder zu entsprechen oder zu
folgen. Ganz anders als die zwei Labrador-Hün-
dinnen Nike und Leia, mit denen sie nebst fünf
HühnernundeinerKatze leben.PlushaltdasPer-

W sonal:GittiundThomasLetz.SiearbeitetalsSon-
derkindergartenpädagogin (inklusive Ausbil-
dung in tiergestützter Entwicklungsbegleitung),
er istVerlagsleiterdesStandard. Indenvergan-
genen zwei Jahren haben sie die „Eselei“ aufge-
baut. Quasi Kinder aus demHaus, Esel ins Haus.
Zuerst kam Emma via willhaben.at aus dem Lin-
zer Zoo. Die anderen beiden jungen Damen und
der junge Herr sind Steirer, die über den Ausbil-
dungskurs für Eselhaltung in Mariazell dazuge-
kommen sind.

„Wirmachenwiederetwas,wovonwirkeine
Ahnung haben“, sagt Thomas Letz. „Die Unab-
hängigkeit“ mag Thomas besonders. „Diese
Ruhe, die sie ausstrahlen“, nennt Gitti zuerst.
Ein fixer Plan stehe nicht dahinter, vielmehr
Freude, gemeinsam auch andere, neue Lebens-
wirklichkeitenzugestaltenundNeueszulernen.

Dafür sorgen die Esel durchaus. Riesige,
ständig in Aufmerksamkeit bewegte Ohren ga-
rantieren wirklich nicht, dass sie auf „Bitte

komm, geh noch ein Stück“, „Nein, nein, nicht
indenAcker,schöndableiben“auchnurirgend-
wie reagieren. Es ist eine Dauerverhandlung,
mitdenEselneinpaarStundenanderLeinespa-
zierenzugehen.Richtig anstrengend.MeinZiel
ist jedenfalls nicht ihres. Ob sie mein Ziel über-
haupt interessiert? Keine Ahnung. Zumindest
nicht über die Situation hinaus. Versprochen
wird da auch nichts. Spätestens beim nächsten
grünenBüschelscharf linksgeht’svonvornelos:
Ich hänge an der Leine, von „Führung“ keine
Spur. Permanent Unerwartetes – zum Beispiel,
dass sobald es bergab geht, die einen echten
Spaß haben loszurennen.

Dass sie stärker und schwerer sind als ich,
scheinensie sofort bemerkt zuhaben.Handauf-
legen und eng an der Hüfte halten klappt recht
gut.Leiderhaltnurbis zumnächstenKlee.Emp-
fehlenswert für alle, die gewohnt sind, klar zu
steuern und alles im Griff zu haben. Eine hohe
Schule.DieMeisterklasse in der Eselschule.

Thomas und Gitti mit Emma und Viera, dahinter Rosi und Karim.
Labrador-Hündin Leia ist auch dabei.

Eselwandern ist inmanchen Kreisen schon in. Geordnet spazieren gehen
interessiert Viera nicht immer – und sie weiß, dass sie stärker ist.
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NOVOMATIC – Enjoy working with us
Für NOVOMATIC sind die MitarbeiterInnen das wertvollste
Kapital. Durch ihre Fähigkeiten, ihr Engagement und ihre
Zufriedenheit schreibt NOVOMATIC seit 37 Jahren eine
internationale Erfolgsgeschichte.
Die NOVOMATIC-Gruppe ist mit rund 2,3 Milliarden Euro
Umsatz (2016) einer der Top Player in der Gaming-Branche
und Nummer Eins in Europa im Bereich Hightech-Gaming-
Technologie. Mit mehr als 25.000 MitarbeiterInnen, davon
rund 3.300 in Österreich, gestaltet NOVOMATIC täglich
Produktinnovationen. Die Gruppe verfügt über Standorte in
45 Ländern und exportiert Hightech Gaming Equipment in
mehr als 70 Staaten. Als einer der führenden Produzenten
in der Gaming-Branche ist das Unternehmen immer auf der
Suche nach neuen Talenten, die gemeinsam die Zukunft
innovativ gestalten möchten. NOVOMATIC bietet seinen
MitarbeiterInnen ein kreatives, gesichertes Arbeitsumfeld,
spannende Aufgabengebiete und die Möglichkeit, ihr Wissen
und ihre Fähigkeiten weiterzuentwickeln.

Durch die zahlreichen internationalen Tochtergesellschaften
ist die NOVOMATIC-Gruppe ein Full-Service-Anbieter in allen
Segmenten der Gaming-Technologie. Das Spektrum reicht
von der Produktion zum Betrieb von Automatencasinos
und Sportwettfilialen bis hin zur Lotterietechnologie sowie
Online, Mobile und Social Gaming. Dieses 360°-Produkt-
portfolio bietet somit ein inspirierendes Arbeitsumfeld, das
dazu befähigt, Außergewöhnliches zu leisten.

Neben der technologischen Entwicklung spielen vor allem
unsere MitarbeiterInnen eine zentrale Rolle für langfristigen
Erfolg. Deshalb steht die zielgerichtete Aus- und Weiterbil-
dung an oberster Stelle. NOVOMATIC bietet dafür ein breites
Spektrum individueller Bildungs- und Entwicklungsmöglich-
keiten. Ob EinsteigerIn, Fach- oder Führungskraft – es war-
ten spannende Perspektiven und individuelle Karrierewege.
NOVOMATIC bietet dafür zahlreiche Einstiegsmöglichkeiten:
optimierte Lehrlingsausbildungen, maßgeschneiderte
Trainee-Programme bis hin zu attraktiven Jobs für Berufs-
erfahrene und ExpertInnen in allen Bereichen.

FACTBOX

Contact us

www.novomatic.com/karriere
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or einigen Jahren erregte die chine-
sischstämmige Yale-Juraprofessorin
AmyChua großesAufsehenmit ihrem

Buch Wie ich meinen Kindern das Siegen bei-
brachte. Darin schildert sie, wie sie ihre beiden
Töchter Lulu und Sophia mit drastischen Erzie-
hungsmaßnahmen zu Spitzenleistungen in Ma-
thematik und Musik bringen wollte. Sie zwang
die beiden, jeden Tag zusätzlich zu den Haus-
übungen stundenlang Klavier und Geige zu
üben. Jede andere Schulnote als „sehr gut“ war
inakzeptabel, unddieMutterdrohte ihrenTöch-
tern mit dem Verbrennen ihrer Stofftiere. Der
Besuch von Geburtstagspartys war ebenso ver-
boten wie das Mitspielen im Schultheater, das
die Mutter als Zeitverschwendung empfand.
Frau Chua, die sich selbst als „Tiger Mom“ be-
zeichnet, war davon überzeugt, dass man mit
harterDisziplinundkonsequenterFokussierung
alles erreichen kann.

Was ist aus den beiden Töchtern geworden?
Nach zermürbenden Auseinandersetzungen
setzte die jüngere Tochter durch, das Geigen-
spiel aufzugebenunddafürmitTennis zubegin-
nen. Heute studiert sie Kunstgeschichte in Har-
vard. Sophia, die andere Tochter, hat ein Jus-
Diplom inYale erworben.Zwei durchaus beein-
druckendeKarrierestarts, aber Spitzenpianistin
oderMathematikgenieistkeinegeworden.Ganz
so falsch hat Frau Chua ihre Sache nicht ge-
macht, werden jetzt vielleicht einige denken.
Schon Peter Ustinov hat einmal gemeint: „Die
englische Schulbildung ist die beste der Welt –
fallsman sie überlebt.“

Die beiden Töchter der „Tiger Mom“ Amy
Chua beweisen jedenfalls, was der Entdecker

des Flow-Effekts, Mihaly Csikszentmihalyi, in
Langzeitstudien über Talententwicklung her-
ausgefunden hat. Sehr talentierte Schüler, die
primär durch Druck der Eltern oder von der Er-
wartung zukünftiger Belohnungen angetrieben
werden, verlieren oft die Lust an ihrem Talent
und hören auf, es auszuüben. Darumwerden so
viele Talente bereits früh vergeudet.

Ähnlich hochtalentierte Schüler, deren
Hauptmotivation dagegen aus der Ausübung
ihrer Begabung kommt, sind nicht nur langfris-
tig erfolgreicher, sondern auch glücklicher mit
ihremLeben.Menschen,die ihreTalenteeinLe-
ben lang weiterentwickeln können, zeichnen
sich durch zwei Eigenschaften aus: Erstens sind
sieoffen fürdas tiefepositiveErleben,das ihnen
die Ausübung ihres Talents ermöglicht, und sie
lassen sich weniger von anderen Dingen ablen-
ken als vergleichbare Altersgenossen. Zweitens
brauchen sie mehr Zeit des Alleinseins, um ihr
Talent vertiefen zu können.

Auch im Berufsleben stehen sich vieleMen-
schen bei der Entfaltung ihrer Talente selbst im
Weg. Viktor Frankl nannte dieses Phänomen
„Hyperintention“: Wir wollen gefallen, gut ar-
beiten,effizientseininunseremTun.Undoftge-
nugfallenwirgenaudannaufdieNase,wennwir
andere unbedingt beeindruckenwollen. Unsere
Gedanken sind nicht bei der Sache selbst, wir
sindbesessendavon,Ergebnissezubringen,und
übersehen dabei den Erfolg, den wir eigentlich
suchen.DieeigeneGenievermutungisteinweit-
verbreitetes Leiden, wie mir erfahrene Head-
hunter erzählen.

Nicht jedesKindisthochbegabt,undwirkön-
nen nicht alles erreichen.

Gastkommentar
Andreas Salcher

r getäuschte
Mensch

usionen und Wahrheiten über unsere Talente:
einem Dampfer, der in die falsche Richtung fährt,
kann man nicht sehr weit in die richtige

Richtung gehen.“ (Michael Ende)
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pathie gilt Systemen,diebreiteChancengerech-
tigkeit und individuelle Spitzenleistungen er-
möglichen.

BlindeEltern, schlechteSchulenundunfähi-
ge Vorgesetzte vernichten die Lebenschancen
vonMenschen.Wennwir uns selbst und unsere

it viel Aufwand auf denWeg derÜber-
ng jagen, dann endet das meist mit Ent-

hung oder Schuldzuweisung an andere.
getäuschte Mensch ist fast immer ein un-

ücklicher Mensch. Jedes Jahr verschwenden
nternehmen Milliarden für Schulungsmaß-

nahmen, um Mitarbeiter für Positionen auszu-
bilden, für die ihnen die Voraussetzungen feh-
len, satt die dafür richtigen zu rekrutieren.

DieguteNachricht:Selbstbeherrschunglässt
sich steigern, undwirwerden klüger

WennwirunsvondenIllusionenüberunsere
vermeintlichen Talente verabschieden und uns
aufdaskonzentrieren,waswirgerne tunundgut
können, dann haben wir beste Chancen auf ein
erfülltes Leben. Der erste Schritt ist, zu erken-
nen, was wir an uns verändern können und wo-
mit wir uns abfinden müssen. So erweist sich
„Selbstbeherrschung“ als ein entscheidender
Faktor ein gelungenes Leben.

ImJahr 1972 startetedieUniversitätderneu-
seeländischen Stadt Dunedin eine Langzeitstu-
diemitfolgendemErgebnis:JegrößerdieSelbst-
beherrschung, die ein Mensch als Kleinkind
zeigt, destobesser geht es ihmalsErwachsenem
– gesundheitlich, finanziell und emotional. Eine
Vielzahl von aktuellen Studien beweist aber
auch, dass der Grad der individuellen Selbst-
disziplin kein Schicksal ist, sondern sich im
LaufedesLebenswieeinMuskeltrainierenlässt.
Eigenschaften wie Frustrationstoleranz, Be-
harrlichkeit, Sorgfalt undGeduld können unab-
hängig von der Intelligenz und der sozioökono-
mischenHerkunft geübt und signifikant verbes-
sert werden.

Die zweite gute Nachricht: Der nach dem
Politologen James R. Flynn benannte Flynn-Ef-
fektscheintdurchTestergebnissein14Nationen
zu beweisen, dass sich die IQ-Werte zwischen
fünf und 25 Punkten pro Generation gesteigert
haben. Ob die Ursachen dafür in Verbesserun-
gen inderBildung,Ernährung,Gesundheitsver-
sorgung liegen oder genetisch bedingt sind, ist
noch nicht genau erforscht. Freuen wir uns ein-
fach, dasswir klügerwerden.

AbseitsvonallenvolkswirtschaftlichenWett-
bewerbsüberlegungen mit dem Ziel, sich natio-
nale Vorteile zu verschaffen, gibt es einen we-
sentlich wichtigeren Grund, warum wir dem
Entdecken undFördern vonTalenten einen viel
höheren Stellenwert in unserer Gesellschaft ge-
ben sollten.

Der betrifft uns alle. Es geht um unser per-
sönliches Glück. Viele Studien bestätigen, dass
Geld, Sicherheit und ein bestimmtes Maß an
Komfort für uns durchaus notwendig sein mö-
gen,abernichtentscheidendsind.Füreinerfüll-
tes Leben brauchen wir das Gefühl, dass unsere
Talente wertvoll sind und anerkannt werden.
Voraussetzungdafür ist, dassdieseBegabungen
richtig erkannt werden undwir nicht zumOpfer
von Täuschungen unserer Eltern oder von uns
selbstwerden.

ZUR PERSON
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Andreas Salcher ist Unternehmens-
berater , Bestsellerautor und kritischer

Vordenker in Bildungsthemen.
Sein aktuelles Buch: „Ich bin für dich da.

Die Kunst der Freundschaft“.

Arbeitetman sich durch die Flut an Büchern
zumThema Talent, dann kreisen diese um eine
Kernthese:Talentalleingenügtnicht,esgehtvor
allem um andere Faktoren wie Fokus, Hart-
näckigkeit, Lernen, Teamwork, Charakter, die
notwendig sind. Malcolm Gladwell belegt au-
ßerdem in seinem Buch Überflieger: Warum
manche Menschen erfolgreich sind – und andere
nicht mit zahlreichen Fallstudien wie entschei-
dend situative Faktoren sind.

Als verblüffendes Beispiel führt er dafür an,
dass 90 Prozent der besten Eishockeyprofis in
KanadaindenMonatenJännerbisMärzgeboren
sind. Der Grund dafür liegt nicht in astrologi-
schenScheinwahrheiten,sondernschlicht inder
Tatsache, dass Eishockeytalente schon im Kin-
desalter nach Jahrgängen für Leistungspro-
gramme ausgewählt werden. Daher haben die
am Anfang des Jahres geborenen Kinder eines
Jahrgangesbei gleichemTalent leichte körperli-
cheVorteilegegenüberden jüngeren,die imNo-
vember oder Dezember geboren sind. Dieser
unterschätzte kleine Ausgangsvorteil wird im
Laufe der Jahre immer größer.

Alle hochbegabt?
Für den Gehirnforschers Gerald Hüther ist

dagegen überhaupt gleich jedes Kind hoch-
begabt. So seien 90 Prozent aller Kinder bei
ihrer Geburt Genies, deren Potenzial dann lei-
der durch den Leistungsdruck von Schule und
Gesellschaft zerstört werde. Ein idealistisch-
humanistisches Konzept, das nur leider MIT-
Forscher Steven Pinker in seinem Klassiker
Das unbeschriebene Blatt: Die moderne Leug-
nung der menschlichen Natur aus evolutions-
biologischer Sicht für unhaltbar hält. Wer hat
recht?

Versucht man ohne ideologische Brille wis-
senschaftlicheFaktenüberdiemenschlicheEnt-
wicklungsfähigkeit zu analysieren, kommtman
zu folgenden Erkenntnissen: Nicht jedes Kind
ist hochbegabt, auch wenn die gegenteilige Be-
hauptung des sympathischen Gerald Hüther
noch so wünschenswert wäre. Jeder Mensch
kann nicht alles erreichen, auch wenn er sich
selbst noch so anstrengt oder wie die „Tiger
Mom“ seine Kinder auf Hochleistung program-
miert. Intelligenz ist angeboren und lässt sich
im Laufe des Lebens nur wenig steigern. Und
Intelligenz ist fürSpitzenpositioneneineGrund-
voraussetzung, allerdings mit abnehmendem
Grenznutzen. Ein IQ von 160 macht gegenüber
einemIQvon120keinenentscheidendenUnter-
schied – außermanwill unbedingt einenNobel-
preis. Mit einem unterdurchschnittlichen IQ
wird man dagegen höchstwahrscheinlich zu-
mindest beruflich keinen nachhaltigen Erfolg
haben.

Dazu erlaube ich mir eine persönliche Be-
merkung. Ich hatte in meinem Leben die Mög-
lichkeit, sieben Nobelpreisträger, moralische
Autoritäten wie den Dalai Lama, Künstler wie
Christo, Paulo Coelho, Frank Gehry, Isabel Al-
lende sowie einige der bedeutendsten Wissen-
schafterunsererZeitwieRobertGallo,CarlDje-
rassi, Paul Nurse, Gunter Blobel, Kary Mullis,
Craig Venter und Anton Zeilinger persönlich
kennenzulernen. Unter ihnen war kein einziger

ger Dummkopf, sondern alle hat-
erausragenden Verstand. Offenbar

ist IntelligenzsehrwohleinentscheidenderFak-
tor. Damit ist aber nicht nur die logisch-mathe-
matische, sondern im Sinne des Konzepts der
multiplen Intelligenzen des Harvard-Psycholo-
gen Howard Gardner auch die sprachliche, die
räumliche,diemusikalische,diekörperliche,die
empathische und die selbsterkennende Intelli-
genz gemeint.

Talente und Unterschiede
Noch eine ungeliebte Wahrheit: Je geziel-

ter die individuellen Talente von Menschen
gefördert werden, umso größer treten deren
Unterschiede hervor. Wer gleiche Ergebnis-
se bei unterschiedlichen genetischen und so-
zialen Startvoraussetzungen erzielen will, muss
zwangsläufigdieAnforderungenanSchülerund
Studenten senken und objektive Leistungsver-
gleiche verhindern. Meine persönliche Sym-
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