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WORK & BALANCE

Passagierim eigenen
Leben: Wolfgang Lalouschek
tiber ein krankes System.

Spiir dich und spiir andere:
Die neue Freiheit heif3t
Mindfulness.

Bring den Hund: Des
Menschen bester Freund
im Biiro - ein Trend.

Zehn Minuten désen:
Zeitforscher Karlheinz
Geifdler tiber Ruhe und
Emmentaler.

Brems dich ein: Gegenstra-
tegien zum Multitasking.

Nicht zappeln, nicht
schnattern: Meditieren im
Selbstversuch.

Spielregeln des Arbeits-
lebens: Sechs Fragen von
Urlaub bis Kiindigung.

Ausweg? Tagtraumen!:
Gastkommentar von
Bernd Hufnagl.

WEITER & BESSER

Mach auch mal Digital: Wo
wir die Zukunftsskills lernen.

Tanz mit mir: Die Lehre und
ihr schlechter Tango.

Hol die Kohle raus:
Profitorientierte Unis in
den USA und Osterreich.

Industrie 4.0: Was das flir
die Bildung heifst.

Tues mit Herz und Hirn:
Die neuen Kompetenzen
fiir die neue Arbeitswelt.

Ich bin auf deiner Nase:
Virtual Reality verandert das
Lernen und Arbeiten.

Meisterklasse in der
Eselschule: Ein Ausflug mit
spezieller Begleitung.

Der getiduschte Mensch:

Andreas Salcher tiber Illusio-
nen und Wahrheiten.
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Chancen
zwischen

Alt und
Neu

Gegensiitze, Konflikte, Angste. Hinderingend Gesuchte und
aus vielen Griinden Aussortierte: Die vielstrapazierten
Schlagworte der Vuca-Welt (Volatility, Uncertainty, Com-
plexity, Ambiguity) sind tiberall angekommen - und mit ih-
nen viele Ratgeber, die angeblich ganz genau wissen, wohin
es geht und welchem Trend zu folgen ist.

Worauf'ist noch Verlass? Wie kann der alte Karrierenbegriff
neu gedacht werden -und: Wo ist Spielraum? Wir - Karin
Bauer, Lisa Breit und Lara Hagen - haben dieses Magazin
aus dem Wunsch heraus gestaltet, eine Zusammenschau der
vielen, oft auch widerspriichlichen Entwicklungen zu er-
moglichen, Leserinnen und Leser aufzuriitteln, selbst krea-
tivund initiativ zu werden in Verantwortung - durch Tun
oder bewusstes Unterlassen. Armin Karner hat mit
Claudia Machado das Magazin nicht nur grafisch gestaltet,
sondern Armin hat wieder mit seinen eigenen Illustrationen
eine besondere Bildsprache in die Welt gebracht.

Karin Bauer, Leiterin Karriere
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Angst, Unsicherheit
und immer weniger
Chancen - sieht so das
Gesicht der neuen
Arbeitswelt aus?

Oder bringen Wandel
und Digitalisierung
mehr Moglichkeiten,



mehr Selbstbestim-
mung und Freiheit?
Was sich zwischen

der Gig-Economy und
den Shootingstars der
Grunderszene tut, und
woruber wir dringend
reden mussen.
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Sieh die
honhel
Chanc

Entmenschlichung und Arbeitsende?
Auf das Eintreffen diisterer Prophezeihungen

zu warten ist keine gute Idee. Es gibt bessere.

Text Karin Bauer

igital. Noch nie war die Zukunft des Arbeits-
lebens in so wenigen Buchstaben scheinbar so
kristallklar und eindeutig prognostiziert. Ent-
sprechend grofd ist bei solcher Eindeutigkeit die
gesellschaftliche, politische und individuelle
Angst und Uberforderung . Kiinftige Brauchbar-
keit oder eben Entbehrlichkeit lassen sich an-
geblich logisch daraus ableiten: Wer digital
kann, der braucht sich global keine Sorgen ma-
chen, wird quasi Teil der Patrizierklasse, die sich
Arbeit wiahlen und die Welt gestalten kann. Und
die anderen?

6

Untergangsprophetie kann so leicht gehen:
Die kiinftigen Plebejer sortieren sich ebenso fol-
gerichtig aus und sollten besser sehr aufmerk-
sam die Diskussionen und Feldversuche rund
ums bedingungslose Grundeinkommen verfol-
gen. Plus sich idealerweise gleich eine Beschaf-
tigungstherapie tiberlegen - weil gar nicht (ir-
gendwie sinnerfiillt) beschaftigt zu sein ja krank
macht. Ambitionierte studieren Umschulungs-
programme fiir etwaige Niitzlichkeit in einer Art
fluiden Mittelschicht, die noch nicht ganz genau
weifd, obihre Arbeit automatisiert wird, 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
Ebenenundinallen Dimensionengemacht. Und
ohne Blick aufdie Chancen, die sich durch Auto-
matisierung ,schmutziger Arbeiten ergeben.

Hier kommen gliicklicherweise die Optimisten, B
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Das Manifest der Generation Global

1. Pioniergeist:

Wir gehen schon mal vor

Wir finden Menschen, die neue Arten der Lebensgestaltung aus-
probieren, mutig. Deswegen streben wir nach einem Lebensstil,
der nicht nur darin besteht, bestimmte Konsumentscheidungen
zu treffen. Wir bewundern Menschen, die Geld, Zeit und Lebens-
energie investieren, um etwas besser zu machen - ohne Garantie
auf Erfolg. Ganz zu schweigen von wirklich selbstlosen Taten, die
anonym und ohne Ruhmsucht wirklich nur dazu dienen sollen,
die Welt zu verbessern.

2. Postmaterialismus:

Collect moments, not things

Erlebnisse, Erflillung und Erfahrungen sind uns wichtiger als
materieller Besitz und Reichtum. Reiseerlebnisse, intellektuelle
und spirituelle Entfaltung sind in unserer Welt machtigere Sta-
tussymbole als teure Autos oder Uhren. Die Generation Global
investiert ihre materiellen und zeitlichen Ressourcen in das Aus-
kosten ihrer Lebenszeit und in einen permanenten Prozess der
Selbsttransformation.

3. Umweltbewusstsein:

Die Liebe zum Planeten

Ein Bewusstsein fiir globale Probleme wie den Klimawandel
schafft ein Weltbiirgertum mit neuen weltbiirgerlichen Werten.
Nachhaltigkeit ist fiir uns kein totgehypter Trendbegriff,
sondern eine Grundhaltung, die wir so selbstverstidndlich ver-
innerlicht haben, dass wir kaum noch dariiber sprechen miissen.
Eigenverantwortlichkeit im Sinne des kritischen Konsums ist
die natiirliche Folge unserer globalen Perspektive.

Quelle: Zukunftsinstitut

P die Possibilisten - jene, die an das grofde Uni-
versum der Moglichkeiten glauben - ins Spiel:
Menschen seien kreativ, adaptiv, wollten gestal-
ten. Und das ist alles andere als naiv. Wo bleibt
bei der vermeintlich ausschliefdlichen Schreck-
lichkeit des Digitalen die Perspektive auf das
grofde Feld des neuen Umwelt- und Sozialbe-
wusstseins? Warum werden tausende Start-ups
im 6kologischenund sozial-innovativen Bereich
ausgeklammert? Warum wird auf die global er-
starkten Zivilgesellschaften vergessen, die
Unternehmen zum Wandel treiben, auf die Kon-
sumenten, die ldngst nicht mehr unhinterfragt
kaufenund tun, wasvorgegebenist? Ach,und ap-
ropos,, Nurmehr Digitalarbeiter haben eine gute
Arbeit“: Lasst uns tiber das Nonplusultra der
Klickfarmjobs und der Programmierbatterien
diskutieren!

Was stimmt fiir mich und meinen Job? So-
wohl als auch: So ldsst sich wohl zum Stand der
Transformation zwischenbilanzieren. Sich alles
Digitale zu ersparen wird jedenfalls nicht mog-
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4. Digitale Affinitdt:

Let’s go where the Wi-Fi is weak

Die Prasenz von iiber sieben Milliarden genutzten Smartphones
weltweit fithrt dazu, dass inzwischen die halbe Welt unmittelba-
ren Zugang zu einem gigantischen Netzwerk globaler Kommuni-
kation hat. Durch die weltweite Vernetzung entsteht ein neues
Gemeinschaftsgefiihl der globalen Community. Doch bei aller
Liebe zum Internet zeichnet sich die Generation Global auch
durch einen bewussten, verantwortungsvollen Umgang mit digi-
talen Medien aus: Auch den Offline-Trend zelebrieren wir ge-
nussvoll - natiirlich immer nur temporar.

5. Wir-Kultur:

Wir sind nicht allein

Die - selbstgewihlte - Gemeinschaft ist unser hochstes Gut. An-
stattin eine Nation, ein Dorf oder eine Religion hineingeboren zu
werden, wahlen wir unsere Communitys selbst. Dabei sind ge-
meinsame Werte, Geschmack oder Hobby ausschlaggebender als
geografische Herkunft. Diese Gemeinschaften konnen auch zeit-
lich begrenzt sein, statt ewiger Treue herrscht eine gewisse Un-
verbindlichkeit. Die Generation Global ist sichtlich gepragt vom
Mega-Trend Individualisierung.

6. Barrierefreiheit:

Grenzenlos global

Das Mindset zéhlt. Das fithrt nicht nur zu einer Loslosung der
Gemeinschaften von geografischen Grenzen, sondern auch zu
einem Fall der Mauern im Kopf. Das betrifft nicht nur Herkunft,
sondern auch Geschlecht, Alter, Aussehen oder sexuelle Orien-
tierung. Wir leben Toleranz, sie muss uns nicht von oben verord-
net werden.

lich sein. Dass einige Berufe wie Hochhausdach-
girtner oder vegane Konditorin oder die Aus-
zeitmanagerin ein Stiickweit ohne neue Techno-
logien, ohne kiinstliche 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-
nungenmindestenseine Million Programmierer
(derneue Facharbeiterjobinder24-Stunden-Zu-
kunftsfabrik). 900.000 Osterreichern im Er-
werbsleben fehlen die digitalen Kompetenzen,
um kiinftig ihre Arbeit machen zu konnen, sagt
der Weiterbildungsanbieter BFI Wien. Coding
miisse jeder konnen. Data-Scientists, Soft-
wareentwicklern und -testern und jenen, die
dauernd neue Moglichkeiten im Datenstrom er-
schaffen, gehortdahermeistdie ganze Aufmerk-
samkeit. Rund 10.000 neue Arbeitsplitze ver-
bucht etwa der Fachverband Informationstech-
nologie und Unternehmensberatung in Oster-
reichheuerals Beitrag zur digitalen Entwicklung

KARRIEREN
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IN BEWEGUNG BLEIBEN: IT-CONSULTING

Die Wahl des Arbeitgebers ist eine der spannendsten Entscheidungen.

Was interessiert dich? Wie mdéchtest du arbeiten? Kathrin Bruckmayer, Lukas Kofler und
David A. Mayer erzahlen von ihrem Arbeitsalltag in der IT-Beratung bei KPMG.

Weshalb habt ihr euch fir

einen Job in der IT-Beratung
entschieden?

Kathrin: Im IT-Bereich zu arbeiten
heift, sich in einem sténdig
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
beschaftigen. Bei KPMG greifen
wir neue Themen schnell auf und
wdgen ab, ob diese flir unsere
Kunden interessant sind. Durch
unser globales Netz sind wir in
der Lage, uns bei Bedarf sofort
mit Kollegen aus dem Ausland
auszutauschen und kénnen
dadurch auch in Osterreich 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. Flir mich liegt der besondere
Reiz darin, diese neuen Umge-
bungen so rasch wie méglich zu
erfassen, die Kunden sowie ihre
Bedurfnisse zu verstehen und das
Projekt zu strukturieren —und das
alles in relativ kurzer Zeit.

Lukas: Technologie verandert
nicht nur unseren privaten Alltag,
sondern stellt auch unzahlige
Geschéaftsmodelle auf den Kopf,
die jahrzehntelang als Best

»Als Berater sollte man einen
gewissen ,Schmah' mitbringen.”
David A. Mayer, Manager

FOTO: PRIVAT

»Themen, die mir Spaf3 bereiten,
kann ich selbst aktiv vorantreiben.”
Lukas Kofler, Associate

Practice galten. Nach meinem
WU-Studium habe ich mich daher
fur 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 Spaf3 bereiten,
kann ich selbst aktiv vorantreiben
— das motiviert mich.

Was sind die grof3ten Herausfor-
derungen eures Arbeitsalltags

und was bereitet euch am meisten
Freude?

David: In meinem Fall sind die
grof3ten Herausforderungen auch
die grof3ten Freuden am Job: ein
standig wechselndes Umfeld, ein
hohes Maf3 an Eigeninitiative sowie
Verantwortung und oft mlissen wir
ins kalte Wasser springen. Es ist
immer wieder ein schones Geflhl,
wenn wir flr den Auftraggeber das
bestmdgliche Ergebnis erzielen.
Das schweif3t 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 flr 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
kénnen. 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
sténdig mit neuen Projekten, einer
Vielzahl von unterschiedlichen
Kunden, Situationen und Person-
lichkeiten konfrontiert. Man ge-
winnt einen tiefen Einblick in viele
Unternehmen. Diese Abwechslung
macht meinen Arbeitsalltag
spannend — und das seit tber zehn
Jahren! Gleichzeitig birgt dies aber
die grof3ten Herausforderungen:
Man muss sich schnell in neue
Situationen hineindenken sowie
rasch und flexibel reagieren.

Welchen Ratschlag wiirdet ihr
jemandem geben, der eine Karriere
in der IT-Beratung anstrebt?
Kathrin: Seid offen flir neue The-
men und Uberlegt euch, welche
Bereiche der IT euch interessieren
und wo ihr eure Starken seht! Eine
fundierte Ausbildung bildet die
Basis flr den Einstieg in diesen
Beruf. Idealerweise sammelt man
schon wahrend des Studiums
erste Erfahrungen z.B. durch
Praktika. Kommunikations- und
Moderationsfahigkeiten sind in

der Beratung essenziell - es ist
wichtig, diese laufend zu trainieren,
zum Beispiel bei Prasentationen im
Rahmen von Lehrveranstaltungen.

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

Lukas: Fur einen Einstieg in die IT-
Beratung muss man Interesse fur
technologische Trends, ein Gesplr

fur Zahlen und Fakten sowie die
Fahigkeit mitbringen, komplexe
Sachverhalte einfach darzustellen.
Grundlage dafir bieten z.B.
IT-Spezialisierungen, praktische
Erfahrungen sowie Présentations-
trainings. Auslandssemester oder
auf3eruniversitares Engagement
helfen dabei, sich von anderen
Bewerbern zu unterscheiden.
Mein Geheimtipp fiir einen Job in
der IT-Beratung: Karriere-Events
wahrnehmen sowie gezielte
Vorbereitung auf Case Studies.

FOTO: KPMG

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

FACTBOX

KPMG ist ein weltweites Netzwerk
von Wirtschaftspriifungs- und
Beratungsunternehmen mit 189.000
Mitarbeitern in 152 Landern.

In Osterreich sind mehr als 1.450
Mitarbeiter an acht Standorten tatig.
KPMG niitzt als Global Player den
Vorteil, Kompetenzen zu biindeln und
internationale Projekte umzusetzen.
Die Leistungen sind in den eigen-
standigen Geschéftsbereichen Audit,
Tax und Advisory organisiert.

kpmg.at/karriere
facebook.com/KPMGAustria

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG
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JOBS 2030

Kristallkugel:
Was in 20 Jahren
auf Visitenkarten

stehen konnte

B fiir sich mit derzeit 7.700 Mitgliedsfirmen und nicht in den Steuerungstempeln hockt? Der

knapp 76.000 Beschiftigten. Das heimische
Arbeitsmarktservice hat dazu die zukunftsstif-
tende Position eingenommen: Ja, es ist wohl
moglich, dass jeder zweite Job durch Automati-
sierung wegfillt - eine Million kénnte das in Os-
terreich in wenigen Jahren sein-, aber dafiir ent-
stiinden janeue.

Futurist Thomas Frey hat sich um klingende
Formulierungen  gewandelter  Arbeitsbe-
zeichnungen und Jobs bemiiht, die schon ange-
kommen sind. Hier ein paar Beispiele aus der
langen Liste:

e Urban Agriculturists: Menschen, die mitten
in den Stadten Landwirtschaft betreiben, unter-
irdisch, vielleicht direkt unter dem Shop, an-
bauen, produzieren, innerstiadtische Kleinfar-
men errichten.

e Business Colony Manager: Menschen, die fix
in einem Unternehmen sitzen und viele Selbst-
stidndige in Projekten anheuern, organisieren,
managen.

¢ Augmented Reality Architect: Designt die
Welt, die aus der Datenbrille kommt.

¢ 3D Printing Engineers: Moglicherweise einer
der vorilibergehend am weitestens verbreiteten
Berufe: dreidimensionales Drucken, praktisch
in allen Bereichen vorstellbar.

e Social Education Specialists: Voneinander
lernen ist zentral. Aber welche Gruppe hat die
fr mich wirklich wertvollen Informationen,
wie sind die Lerngruppen strukturiert? Diese
Spezialisten helfen.

e Privacy Managers kiinftig Privatsphére zu ha-
ben, wird schwer. Amateurwissen reicht nicht
mehr - Privatspharenmanager sind gefragt.

e Alternative Currency Manager: Wer glaubt, in
Zeiten von iiber 1000 Kryptowahrungen seien
Banker sicher eine aussterbende Spezies, irrt
demnach wohl auch: Die Position des Alter-
native Currency Manager sei an dieser Stelle er-
wiahnt.

e New Science Philosopher Ethicists: Dass die
Geisteswissenschaften auf ein Business-Revival
hoffen diirfen, ist ebenso nicht von der Hand zu
weisen: Man werde eine gute Menge an New Sci-
ence Philosopher Ethicists benétigen, sie stellen
fortschrittskritische Frage, werden als Gewissen
und Hinterfrager angestellt, Entscheider reifien
sichum diese ,neuen Hofnarren®.

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

Drone Dispatcher

Drohnendisponenten werden stark

nachgefragt werden,

wenn Drohnen den Miill besei-
tigen, Batterien tauschen,
Glter liefern.

Memory Augmentation
Therapists

Auf dem Weg zum Gliick
werden Erinnerungen optimal
gemanagt, geschont.

Das bendtigt Spezialisten.

Plant and Tree Jackers
Manipuliertes Wachstum,
neue multifunktionale
Pflanzenarten, personalisierte
Gemiise und Friichte — ein
Riesenbusiness der Zukunft.

Robot Polishers

Die allgegenwadrtigen Kreaturen
brauchen auch Pflege.

Extinction Revivalists

Spezialisten, die ausgerottete oder

ausgestorbene Tier- und
Pflanzenarten wieder zuriick
ins Leben bringen.

Body Part & Limb Makers

Die Zeiten der Transplantation sind

vorbei. Organe und Korperteile
werden in Massenfertigung
hergestellt.

Geoengineers, Weather
Control Specialists

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

10
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Mangel an offentlicher Diskussion fiihrt da
gleichwiederindieselineare Diisternis: Gechip-
te Mitarbeiter, Roboterkollegenin Anwaltskanz-
leien, Virtual-Reality-Brillen auf der Nase statt
Anwesenheiten in Biiros und Algorithmen als
neue beste Manager sind schon da. Grof3unter-
nehmer der gegenwirtigen Digitalisierungswel-
le wie Alibaba-Griinder Jack Ma verbergen ihre
Zukunftsvision auch nicht: In einigen Jahren
werde das wahrscheinlich gang und gébe, Nor-
malitét sein, ist allerorten zu horen und zu lesen.

Betrachtet manesausschlieRlich so, wirktal-
les wie die durchgingigen Sequenzen einer un-
entrinnbaren Science-Fiction mit ohnmachti-
gen Schaustellern, aufgefiihrt in denaturierten,
klimawandeltauglichen Megametropolen mit
entmenschter selbstgesteuerter Infrastruktur.
Griinderund Konzernmanager haben die Prinzi-
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 kiinstlichen In-
telligenz setzen dem jetzt neue Dimensionen
drauf - das sogenannte Deep Learning, die Sti-
mulation mittels kiinstlicher, dem menschli-
chen Gehirn nachgebauter neuronaler Netze,
macht’s moglich. Google sagt, es habe eine Soft-
ware, die selbststindig neue, bessere KI-Soft-
ware programmiert - ein unerschopflicher
Quell, ein Perpetuum mobile des Digitalen. Un-
gefidhr so wie im Bestseller und Blockbuster The
Circle.

Ohne Diskussion der rechtlichen wie gesell-
schaftlichen Folgen, ohne Antworten auf die ge-
meinsam gestellte Frage, was wir wollenund wie
wir eswollen, klingt das bedrohlich, gibt ein ohn-
méchtiges Gefiihl. Da hilft nur eines: sich einmi-
schen, mitgestalten, teilnehmen. Diskurs einfor-
dern. Andieser Stelle eroffnet sich die Schonheit
der Chance. Sich global zusammenzutun in
puncto Werten, Anliegen, Gestaltung.

Das Zukunftinstitut hat seine jungen Mit-
arbeiter um ein Manifest der ,,Generation Glo-
bal“ gebeten, die diese Bewegung deutlich illust-
riert. Dass das nur fiir die ,,U30" gelten soll, ab-
héngig von Lebensjahren zugeordnet werden
muss, ist - vorsichtig formuliert - seltsam. Der
Wandelisteine Einladunganalle. Auch dazu, fiir
jene mitzudenken und mitzugestalten, die sich
nur abgehangt und aussortiert fithlen. Es gibt nie
nur eine Zukunft - Eindeutigkeit und Zukunft
sind ein Widerspruchinsich. Inder Mehrdeutigl
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Sag nicht

Quotenfrau

Erstmals schreibt ein Gesetz privaten Unternehmen einen bestimmten
Frauenanteil im Aufsichtsgremium vor. Die Freude dariiber ist
verhalten, die Diskussion voller Killerargumente.

irhabender glasernen Decke einen
ordentlichen Sprung verpasst®,
sagte Frauenministerin Pamela

Rendi-Wagner nach dem Beschluss des Natio-
nalratszur Frauenquote inheimischen Aufsichts-
raten Ende Juni. Und: ,,Wir wissen, dass die Quo-
tewirkt. In staatsnahen Betrieben, die bereits mit
derQuotezuarbeitenhaben,hatder Bund bereits
40,3 Prozent Frauen in Aufsichtsriten.

Demnach sind frei werdende Mandate in
den Aufsichtsraten von borsennotierten Unter-
nehmenund Firmenmitiiber 1000 Mitarbeitern
ab Janner 2018 mit Frauen zu besetzen, bis eine
30-prozentige Quote erfiillt ist. Geschieht das
nicht, gilt als Sanktion der ,,leere Stuhl“, also das
Mandat bleibt frei. Betroffen diirften maximal
rund 1570 Unternehmen in Osterreich sein. Das
liegt an zwei groflen Schlupflochern der Rege-
lung: Das Gesetz gilt nicht fiir Unternehmen, de-
ren Frauenquote inder Belegschaftunter20 Pro-
zent liegt (etwa Schichtbetriebe der Industrie),
und sie gilt nicht fiir Unternehmen, die weniger
als sechs Kapitalvertreter im Aufsichtsgremium
haben.

Vorbild Deutschland

Vorbild war Deutschland, das Anfang 2016
eine solche Quote eingefiihrt hatte. Seither ist
der Frauenanteil auf 27,3 Prozent gestiegen.
Zwei Jahre zuvor hatte er noch 22,9 Prozent be-
tragen. Und wie auch Studien der London School
of Economics zeigen: Die Quote ,,oben‘ wirkt
nach ,unten®. In den deutschen Unternehmen
miteiner gesetzlichen Vorgabeistder Frauenan-
teil auch in den nachgeordneten Fiihrungsebe-
nen gestiegen. Vorangegangen war Norwegen -
und hat auch beziiglich Sanktionen Lehren hin-
terlassen: Urspriinglich sollte dort als Sanktion
flir Nichterflillung das amtswegig eingeleitete
Liquidationsverfahren stehen.

Aktuell liegt der Frauenanteil in heimischen
Aufsichtsraten deutlich tiefer: Rund 18 Prozent
Frauensitzenindiesen Gremien,im Wiener Bor-
senindex kommt jede dritte Firma ganz ohne
Frau im Kontrollgremium aus. In operativen
Top-Fiihrungsjobs finden sich aktuell knapp
iiber sieben Prozent Frauen in Osterreich. Ten-
denz: recht unverandert.

Der Applaus fiir das neue Gesetz ist - wenn
tiberhaupt zu horen - sehr, sehr leise. Seit Be-

Text Karin Bauer

schluss reiht sich Veranstaltung an Podiumsdis-
kussion, allesamt mit dem Tenor: Das geht den
Staat nichts an, die Aufsichtsgremien werden in
ein Qualitdtsproblem gedrangt-es gibt nicht ge-
niigend qualifizierte Frauen. Vor allem ménnli-
che Diskustanten aus verschiedensten Profes-
sionen schiitten auch ihre Herzen aus: ,,Mir tun
die Frauen leid. Viele kommen zu mir und fra-
gen: Bin ich nur wegen der Quote hier?“, sagte
etwa Michael Schaumann, Headhunter bei Stan-
ton Chase. Er besetzt fiir die Staatsholding OBIB
Aufsichtsratsmandate.

Elegantere Formulierungen, wie etwa jene
vonWienerberger-Boss HeimoScheuch, bringen
»Es geht um Diversitit, nicht um Geschlechter-
fragen® aufs Tapet. Scheuch ist Quotengegner,
allerdings erfiillt Wienerberger diese Vorgabe
langst. Grundsatzlich befinden sich jene auf der
gelasseneren Diskussionsseite, die verlangen,
manmoge den Wegder Gleichberechtigung evo-
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lutiondr gehen. Mogliche strukturelle und infra-
strukturelle (siehe Kinderbetreuung) Benachtei-
ligungen von Frauen (und nicht nur von ihnen)
kommen dann gar nicht mehr zur Sprache. Aller-
dingsder Platzverweisfiir die Politik: Diese moge
sich doch einmal angesichts ihres duf3erst gerin-
gen Frauenanteils in den Parteispitzen doch ein-
mal selbst reglementieren, dtzt etwa Scheuch.

Unter dem Strich sieht es so aus: Manner in
Fiihrungspositionenin Osterreichsind gegendie
Quote. Frauen eher dafiir, wie die Berater von
Kienbaum erhoben. Das Argument der Manner:
Leistung stehe nun nicht mehr im Vordergrund.
Jenes der Frauen: Die Quote ist kein elegantes
Instrument, aber eben ein ndtiges im Konzert
vieler MafSnahmen, um mehr Frauen in fithren-
de, entscheidende Gremien zu bringen.

Aktuelljedenfallsfehltenin den Aufsichtsri-
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 Geschaft
witternd -einen Pool angelegt. Industriellenver-
einigung und Wirtschaftskammer betreiben seit
Jahren das Forum ,,zukunft.frauen®, quasi einen
Kurs fiir kiinftige Aufsichtsratinnen, wasin einer
langen Liste geeigneter Kandidatinnen miinde-
te. Interessant im Hintergrund die Frage: Wie
viele der amtierenden Aufseher sind durch sol-
che professionellen Assessments gegangen?

Tatsachlich ist von Frauen, die in operativer
Fiihrung arbeiten, oft zu horen, dass die Bezah-
lung solcher Aufsichtstitigkeit nicht angemes-
sen sel. ,Das zahlt mir nicht einmal den Babysit-
ter”, sagt etwa Karin Exner-Wohrer, die Vor-
standschefin der Salzburger Aluminium-Grup-
pe. Tatsichlich sind Aufseher in Osterreich im
Europa-Vergleich (mit wenigen Ausnahmen)
sehr gering entlohnt. Rund 50.000 bis 76.000
Eurobruttoim Jahrerhalten Aufsichtsratsvorsit-
zende im Leitindex ATX, einfache Mandatare
teilweise nur15.000. Wird, wie inden vergange-
nen Jahrenimmerwieder geschehen, eine Erho-
hung verlangt, dann wird die Hauptversamm-
lung meist schwierig. ]



ARBEIT & MARKT

Denk an morgen

Sie werden wie Freelancer behandelt, obwohl sie Anspruch auf
bezahlte Uberstunden und Urlaub haben. Mittlerweile schauen sich
traditionelle Unternehmen ab, wie Menschen in der Gig-Economy
ausgenutzt werden. Wie also reagieren?

Text Lara Hagen

Gi6-FonMY

s waren nur wenige Minuten zwischen
E dem letzten Fahrgast, den Mary von A
nach B chauffierte,und der Geburtihrer
Tochter. Sie war bereits auf dem Weg ins Kran-
kenhaus, als - ping - eine neue Anfrage am
Smartphone aufpoppte. Mary, bereitsinden We-
hen, nahm an und fuhr den Gast an sein Ziel.
Die Geschichteistim Blog von Marys Arbeit-
geber nachzulesen - Lyft, ein Konkurrent von
Uber. Wobei das Unternehmen sehr wahr-
scheinlich mit der Zuschreibung ,,Arbeitgeber
nichteinverstandenwire. Die Unternehmender
Sharing-, Gig-, oder Plattformokonomie wollen
namlichnurals Vermittler wahrgenommen wer-
den, Menschen wie Mary sind nicht ihre Ange-
stellten, sondern Selbststandige - diese Darstel-
lung ist fiir die arbeitsrechtliche Betrachtung
dieser Wirtschaftsform zentral (siehe néchste Sei-
te). Wahrend Verfechter der Gig-Economy gro-
3e Ideale zur Verteidigung aufrufen- Menschen
konnen endlich selbst entscheiden wann, wie-
viel und wie sie arbeiten wollen -, illustriert Ma-
rys Geschichte aber, in welche Richtung sich die
Plattformokonomie in den Vereinigten Staaten
bereits bewegt hat: Lyft feiert das Commitment
der Fahrerin, dass sie die Flexibilitét bis zuletzt
niitzt. Was aber, wenn Mary nicht zum Spafd mit
Wehen Fahrgiste aufnimmt, sondern weil sie
das Geld dringend braucht? Von Mutterschutz
konnen Gig-Worker nur triumen.
Nachwievorweifd manrelativwenigiiber die
Menschen, die Fahrgiste transportieren, Teile
ihrer Wohnung vermieten, Wohnungen putzen,
mit Hunden spazieren gehen, Reparaturarbei-
tenleisten oder Essen ausliefernund ihre Auftra-
ge Uber das Smartphone managen - auch in den
Vereinigten Staaten. Dennoch ist bereits er-
kennbar, dass die Gig-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

Center hatin einer ausfiihrlichen Studie heraus-
gefunden, dass Gig-Worker verglichen mit der
Gesamtbevolkerung doppelt so oft unter einem
Jahresverdienst von 30.000 US-Dollar bleiben,
40 Prozent sind Afroamerikaner oder Hispanics
- dieser Wert liegt fiir die Gesamtbevolkerung
bei 27 Prozent. Der Grofdteil der Befragten gab
auflerdem an, dass der Verdienst iiber Plattfor-
menessenziell flirdaseigene Lebenoderden Er-
halt der Familie ist. Fiir viele bleibt es also nicht
beim zwanglosen Zuverdienst.

Arbeit auf Abruf

Von diesen Studienergebnissen ist es kein
weiter Weg bis zu der These, dass auch traditio-
nelle Unternehmen Gig-Arbeitsverhaltnisse fiir
sichentdecken-eine billige Arbeitskraft mit we-
nigen Rechten. AuchdaslasstsichmitZahlenzu-
mindest teilweise belegen. Historisch war es in
den USA bisher so, dass wahrend Rezessionen
die sogenannten 1099er-Vertrage zunahmen -
vergleichbar mit Werkvertriagen, also ohne be-
zahlte Uberstunden oder andere Benefits. Be-
gann sich die Wirtschaft wieder zu erholen, ging
der Anteil dieser wieder Jobs zuriick. Seit der
letzten Rezession haben die 1099er aber anhal-
tend zugenommen. Auf3erdem wiirden traditio-
nelle Unternehmen zunehmend auf Arbeiter
oder Angestellte auf Abruf setzen, heifdt es in
einer langen Analyse des Magazins New Yorker.

Diese Entwicklungen finden auch in Europa
statt: Im Sommer sorgte eine Recherche der Zeit
fiir Aufsehen, wonach viele H&M-Beschiftigte
keine festen Arbeitszeiten mehr haben, sie sind
sogenannte Flexkréfte oder Stundenléhner. Ihre
Vertrige sehen oft blof} eine Mindestzahl von
zehn, 15 oder 20 Stunden pro Woche vor. Wann
ein Stundenlohner eingesetzt wird und wie weit
er tiber die vertragliche Mindestzahl hinaus
arbeiten und Geld verdienen kann, hiangt vom
Plan und Bedarf des Filialleiters ab.

Bastian Unterberg kennt all die Diskussio-

nen rund um das neue Prekariat, das die Gig- B
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UBER

Plattform oder Arbeitgeber

Nach eigener Auffassung vermittelt Uber
als Onlineplattform nur Fahrdienstleis-
tungen und stellt lediglich eine Bezie-
hung zwischen den Fahrern und Kunden
her, wofiir man zu etwa 25 Prozent am
Umsatz des Befdrderers beteiligt werde.
Das Unternehmen legt grofen Wert da-
rauf, nicht selbst Vertragspartner des
Fahrgastes und vorallem auch nicht
Arbeitgeber der Fahrer zu sein.

Die ,,Vermittlungsbedingungen“ regeln
aberjedes Detail der eigentlichen Fahrt-
abwicklung zwischen Beférderer 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 samtlicher rele-
vanter Vorgdnge der Transportdienst-
leistung, ohne sich an unternehmens-
spezifischen Risiken wie Stehzeiten,
Personalkosten oder der Haftung fiir Be-
triebsmittel beteiligen zu miissen.

Die Arbeitnehmer werden so in tempora-
re Beschéftigungsverhéltnisse gedréangt,
in denen der Bestand des Vertrags sowie
das erzielbare Einkommen ungewiss
sind und keine Mindestrichtlinien wie
zum Beispiel Kollektivvertrage existie-
ren. Auch in Osterreich spricht vieles da-
fiir, dass es sich bei bestimmten Grup-
penvon Uber-Fahrern um Arbeitnehmer
der Plattform und eben nicht um selbst-
standige Dienstleister handelt.

Matthias Balla ist Arbeitsrechtsexperte, Referent

der Arbeiterkammer Wien und Mitautor von
LArbeit in der Gig-Economy*.
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STATEMENT

»90 Vielfaltig wie die
Menschen in der VIG
sind auch die
Mdglichkeiten, die
wir bieten!“

Elisabeth Stadler
CEO der VIG

/
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Vielfalt als Wert

Mit rund 50 Gesellschaften und ca. 25.000 Mitarbeiterlnnen
in Osterreich und Zentral- und Osteuropa (CEE) ist die

VIG geprégt durch die Diversitat der unterschiedlichen
Nationen, Kulturen, Sprachen, geschichtlichen Hintergriinde,
Unternehmenskulturen und lokalen Markten.

Die VIG sieht in dieser Vielfalt einen grof3en Wert und stltzt
daher ihr erfolgreiches Unternehmenskonzept auf die sog.
»Mehrmarkenstrategie". Dadurch bleiben etablierte und gut
eingefiihrte Marken, die bereits im Kundenbewusstsein ver-
ankert sind, erhalten. Das starkt die regionale Identitat und
das Engagement der lokalen Mitarbeiterlnnen. Es wird darauf
vertraut, dass das Management und die Mitarbeiterlnnen vor
Ort die grof3te Expertise Uber den lokalen Markt haben.

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

Unsere Unternehmenskultur und unser Arbeitsumfeld sind
durch Wertschatzung und Respekt gekennzeichnet. Ein
fairer und gerechter Umgang steht im Vordergrund, um sich
mit all den unterschiedlichen Erfahrungen, Hintergriinden,
Bediirfnissen und Erwartungen, die die Menschen mitbringen,
bestmdglich entfalten zu kénnen.

Unser Anliegen ist, dass die Menschen stolz sind, fiir die
VIG zu arbeiten und durch diese Identifikation mit dem
Unternehmen zum Geschéaftserfolg beitragen.

PEOPLE

B Rund 25.000 Mitarbeiterlnnen in 25 Léndern

B 22 im Konzern gesprochene Sprachen

B Rund 60 % Frauenanteil

B Internationale Teams und Karrieremdglichkeiten

FACTS

B Bald 200 Jahre Erfahrung im Versichern

m Fiihrende Versicherungsgruppe in Osterreich und CEE
W ,First Mover" (seit 1990) in CEE

B Mehr als 20 Millionen Kundinnen

VIG”

VIENNA INSURANCE GROUP




» Economyscheinbarmitsichbrachte. Flirvieleist

er einer der Bosen - denn Unterberg ist Griinder
und Geschiftsfithrer einer Plattform. Auf Jovoto
sind mittlerweile 90.000 Menschen registriert,
die an Wettbewerben oder Auftragen im Krea-
tivbereich teilnehmen. Ein neues Logo fiir eine
NGO-Kampagne, ein Bahnhof oder die Tank-
stelle der Zukunft. 93 Einreichungen gab es bei-
spielsweise fiir den Aufruf der Linz AG, die wis-
sen wollte, wie man eine alte Eisenbahnbriicke
niitzen konnte. Entwiirfe auf der Plattform sind
fiir alle Teilnehmer sichtbar, genauso wie die
Kommentare zu den Arbeiten. Unterberg will
mit Jovoto einen Gegenentwurfzur Arbeitin der

BOOK-A-TIGER
Zweifelhafte Selbststindige

Book-a-Tiger ist eine Onlineplattform, bei
der Auftraggeber Reinigungskrafte schnell
und unkompliziert fiir private Wohnungen
oder kleine Biiros buchen konnen. Poten-
zielle Reinigungskrafte miissen, bevor sie
Auftrdge tiber die Plattform annehmen
kénnen, unter anderem eine telefonische
Befragung bestehen. Die Auftraggeber
stellen den bestellten ,, Tigern“ die Reini-
gungsmittel und -gerédte. Sie kénnen auch
die zu erledigenden Tatigkeiten bespre-
chen. Bezahlt wird im Vorhinein an die
Plattform, die auch den Preis festlegt. Wie
bei anderen Plattformen werden nach der
Arbeit die Reinigungskrafte bewertet.

Die Plattformbetreiber wissen jederzeit,
welche Reinigungskraft wann wo welche
Auftrage mit welcher Qualitat erbracht
hat. Damit wird sichergestellt, dass die
arbeitenden Personen trotz der kurzfristi-
gen Vertragsverhaltnisse so arbeiten wie
in einer langfristigen Arbeitsbeziehung —
vor diesem Hintergrund sind die grund-
legenden rechtlichen Annahmen, namlich
dass Selbststandige lediglich vermittelt
werden, anzuzweifeln. Zivilrechtlich ware
eine Vermittlung moglich, 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 Griinden Vermittler
sein wollen, aberauch als Marke am
Markt wahrgenommen werden wollen.
Gute Leistungen der Reinigungskrafte sol-
len der Plattform zugerechnet werden.
Johannes Warterist Legal Counsel in einem inter-

nationalen Unternehmen. Er hat zum Thema Crowd-
work an der Uni Wien dissertiert.

ARBEIT & MARKT

Agenturwelt bieten. Interaktion innerhalb der
Community spiele eine grofe Rolle. Fragt man
ihn nach seinen nichsten Zielen, kommen des-
wegen auch keine Umsatzzahlen: ,,Wir mochten
die tausendste E-Mail von einem Menschen er-
halten, der uns darin erzihlt, dass er nun endlich
seinen klassischen Job gekiindigt hat.“

Das Poster-Child der Plattformen

Im deutschsprachigen Raum ist die Innova-
tionsplattform momentan ein Vorzeigebeispiel,
auch weil Unterberg den Dialog mit Gewerk-
schaftensucht. Urspriinglichhabeihndie Frage,
wie er selbst arbeiten will, zur Firmengriindung
bewegt, erzihlt der 30-jdhrige Berliner. Nach
dem Informatik- und Designstudium an der
Universitit der Kiinste wurde es dann aber doch
nicht das digitale Nomadentum - das ermdg-
lichter heute anderen. Das alte Verstidndnis von
Arbeit seiiberhaupt nicht mehr kompatibel mit
dem, wie Menschen arbeiten wollen, auch das
konne Unterberg bei Jovoto sehen. ,,Vielen geht
eseinfachum Austausch,umspannende Projek-
te, zu denen man sonst keinen Zugang hitte,
und ein neues Netzwerk.“ Aus den jahrlichen
Befragungen der Freelancer weify Unterberg
aber auch, dass er ein privilegiertes Zielpubli-
kum hat: 32 Prozent sind Angestellte, 16 Prozent
Studenten und der Rest klassische Freelancer
aus 150 Landern. Zehn Prozent beziehen sogar
ein festes Honorar, sie arbeiten in einem ge-
schlossenen Bereich. Dass Gig-Worker bei Tas-
kRabbit oder Foodora ganz andere Probleme
haben, dessen ist sich Unterberg bewusst. ,,Die
Radikalisierung der Arbeitsteilung ist eine gro-
¢ Gefahr. Ich denke aber, dass das nur ein
Ubergangsszenarioist.“ Aufwas sich Unterberg
bereits einstellt, ist eine Zukunft, in der diese
Single-Tasks von Maschinen und Algorithmen
erledigt werden. ,Autos fahren in Zukunft
selbst, Algorithmen {ibernehmen repetitive
Klickarbeit.“ Obwohl er es nicht gerade als for-
derlicherachtet,dassdie Unternehmender Gig-
Economy in einen Topf geschmissen werden,
seier fiir die aktuellen Diskussionen auch dank-
bar, sagt Unterberg. Denn so entstehe langsam
Aufmerksamkeit fiir die kommenden Heraus-
forderungen.

Gewerkschaften der Zukunft

Nationalstaaten und ihre ,,alten® Werkzeu-
ge antworten mittlerweile: Dieses Jahr konnten
die Fahrradkuriere von Foodora dank Unterstiit-
zung der Vida-Gewerkschaft einen Betriebsrat
griinden. Aufderdem gibt es mittlerweile mehre-
re Services, indenen die allgemeinen Geschéfts-
bedingungen arbeitsrechtlich abgeklopft und
bewertet werden. Investiert wird auch in weite-
re Untersuchungen hinsichtlich der Zusammen-
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setzung und der Beweggriinde der ,,Gigger“. All
das soll die Gig-Economy in Zukunft fairer ma-
chen. Die Gewerkschaften fragensich, wie dabei
ihr Geschéftsmodell der Zukunft aussehen soll:
Wie sollen sie die neue Klasse an Arbeitern ver-
treten, die nicht nur Unterberg prophezeit?
Uberlegungen gehen derzeit vom Grundein-
kommen {iiber neue arbeitsrechtliche Klassifi-
zierungen und Vertrage tiber lebenslange Versi-
cherungs- und Urlaubskonten, die man von Job
zu Job mitnimmt. Bis es so weit ist, finden Platt-
formen ihre eigenen Losungen - denn es gibt
auch ,,die Guten“, die Freelancer gut bezahlen
wollen. Sie sind aber in der Unterzahl. ]

ZAHLEN

Wer die Gig-Worker sind

Wie viele Menschen eigentlich in der Gig-
Economy arbeiten, weifs heute niemand
so genau. Der Grund dafiirist simpel: In
der Welt der Onlineplattformen herrscht
ein drastischer Mangel an Transparenz.
Nirgendwo wird erfasst, wie viele Platt-
formen, die Arbeit vermitteln, tiberhaupt
in Osterreich aktiv sind. Je mehr Plattfor-
men allerdings in Erscheinung treten und
ihre Dienste bewerben, desto mehr For-
scherwerden auf das Phdnomen auf-
merksam.

Die EU-Kommission schatzt fiir 2015 den
Bruttoumsatz ,,kollaborativer Plattformen*
fiir die EU auf 28 Milliarden Euro. In
Schliisselbranchen (Unterkunft, Per-
sonenbeférderung, Dienstleistungen und
Schwarmfinanzierung) habe sich der Um-
satz in einem Jahr fast verdoppelt.

Die erste umfassende Untersuchung be-
ziiglich der Gig-Worker legte Ursula Huws
von der University of Hertfordshire 2015
fuir GroBbritannien vor. In einer Online-
befragung gaben elf Prozent an, schon
einmal Arbeit iber eine Plattform wie Up-
work, Uber oder Handy verrichtet zu ha-
ben, drei Prozent, dass sie dies mindes-
tens einmal pro Woche tun. Die Studie
wurde daraufhin in Schweden, Deutsch-
land, den Niederlanden und Osterreich
wiederholt. Die Ergebnisse waren tiberall
dhnlich: Drei bis fiinf Prozent arbeiten
mindestens einmal die Woche {iber eine
Plattform. Die meisten verdienen damit
weniger als die Halfte ihres Einkommens,
flirwenige ist es die einzige Einkom-
mensquelle.

1

Sylvia Kuba ist in der Arbeiterkammer Wien fiir
Digitalisierung zustandig.
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Mach mit mir

Von Coworking bis Cohousing:
In einer individualisierten Gesellschaft ist der Wunsch nach
Gemeinschaft grof3. Was das neue Wir vom alten unterscheidet.

Text Lisa Breit

oldfarbene Gieflkannen, rosa Garten-
G schlduche,dazwischen achtarbeitende

Menschen. Montagvormittag in einem
Conceptstore fiir Gartenaccessoires in der Wie-
ner Burggasse. Freiberufler haben sich hier zum
gemeinsamen Arbeiten zusammengetan. ,,Co-
working im Gritzel“ nennt sich die Veranstal-
tungsreihe, die Mirjam Mieschendahl ins Leben
gerufen hat. Lokalitaten der Stadt stellen dafiir
auferhalb der Offnungszeiten ihre Riume zur
Verfligung. Mittlerweile hat man schliefllich die
Moglichkeit, von iiberall aus zu jeder Zeit zu
arbeiten. ,,Wir sind komplett digitalisiert, sagt
Mieschendahl. Warum sollte man sich das nicht
zunutze machen und zum Beispiel eben vom
Café aus arbeiten?
Flir Matthias Horx, Griinder des Zukunfts-
instituts, ist das flexible Arbeiten ein Phanomen
eines grofderen Trends: der Individualisierung.
»Die moderne Gesellschaft setzt Menschen frei.
Sie gibt ihnen die Freiheit zu entscheiden®, sagt
Horx. ,,Der Wert,Ichwill mein eigenes Lebenle-
ben‘istindenletzten 50 Jahren massiv angestie-
gen.”“ Wihrend frither das Leben vorgezeichnet
schien, muss man sich heute oft aktiv entschei-
den: Welcher Beruf, welche Stadt, welcher Part-
ner? Und nicht zuletzt: Wie will ich arbeiten?
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B SchlieRlichkannder Laptopzujeder Zeit theore-

tisch tiberall aufgeklappt werden.

Viele genieflen diese Flexibilitat. 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. Der Menschseiebenvon Naturauseinso-
ziales Wesen, daran dndere auch die Digitalisie-
rung nichts, sagt Mieschendahl. ,,Das Bediirfnis
nach Reden bleibt.

Wohl deshalb startet ein Coworking-Kon-
zeptnachdemanderen, er6ffnet ein Coworking-
Space nach dem nachsten. Es gibt mittlerweile
Angebote fiir alle moglichen Bediirfnisse - fiir
junge Miitter, flir Modeschaffende, fiir Sozial-
unternehmer. Inzwischen teilen sich Menschen
zum kollektiven Arbeiten aber nicht mehr nur
einCafé oderein Grofiraumbiiroirgendwoinder
Stadt, sondern sogar die eigene Wohnung. Ein
Schwede hat Hoffice gegriindet - eine Vernet-
zungsplattform fiir Fremde, die einander zum
Coworking nach Hause einladen. In den ge-
meinsamen Pausen massiert man einander.
Hoffice-Gruppengibtesderzeitinrund 120 Stid-
ten weltweit, auch in Osterreich.

Nadher zusammenriicken

Den Ursachen fiir die Suche nach neuen so-
zialen Konstellationen geht eine Studie auf den
Grund: ,,Die neue Wir-Kultur®, erstellt von
Horx’ Zukunftsinstitut. Die verstirkte Wir-
Orientierung, steht darin geschrieben, sei mit-
unter die Reaktion auf eine Vuca-Welt. Die Ab-
kiirzung steht flir Volatilitat, Unsicherheit, Kom-
plexitit (Complexity) und Ambiguitit. ,,Das be-
schreibtein Umfeld,indemallesinstandiger Be-
wegung ist, hochvernetzt und auferst volatil.”
Menschen wiirden sich bewusst, dass die Zu-
kunftkaummehrplan-odervorhersagbarist. Fa-
milie, Kirche und Staat bieten keinen Halt mehr.
Es sei ,eine Welt, die leicht als Bedrohung und
Uberforderung erlebt werden kann und in der er
sich eine wesentliche Frage stellt: Was konnen
wir tun, umin ihr zuleben? Naher zusammenzu-
riicken scheint eine Losung zu sein.

Und dieses nahere Zusammenriicken beob-
achten die Studienautoren ,an unterschied-
lichsten Stellen und Orten der Gesellschaft®.
Dennnicht nur zum Arbeiten tun sich Menschen
zusammen: auch zum gemeinsamen Wohnen,
zum Coliving. Ebenfalls beliebter wird kollek-
tives Gartnern, das unter der Bezeichnung Co-
gardening firmiert.

Geteiltund getauscht werden auflerdem Ge-
brauchsgegenstiande, Fihig- und Fertigkeiten.
Leila heif3t beispielsweise ein Leihladen im Wie-
ner Bezirk Hernals. Dort werden Gegenstidnde
gelagert, die Menschen typischerweise nur sel-
ten verwenden: Werkzeuge, aber auch Musik-
instrumente, Fonduesets bis hin zu Adaptern fiir
den Urlaub und Géstebetten. So sollen Ressour-
cen geschont werden.

Ebenfalls in Wien hat der Kiinstler Frank
Gassner ,offene Biicherschrinke“ aufgestellt:
Menschen entnehmen Biicher, die sie nicht
mehr bendtigen, und legen andere hinein. Ahn-
lich funktionieren die sogenannten Fair-Teiler:

ARBEIT & MARKT

Hier konnen tibriggebliebene, aber noch essba-
re Nahrungsmittel hingebracht werden.

Auf Internetseiten wie neighbours.help offe-
rieren Menschen anderen ihre Hilfe. Gesucht
und geboten werden etwa Mathenachhilfe- oder
Geigenstunden, Unterstiitzung beim Zusam-
menbauen eines Biicherregals oder beim Ein-
stellen einer Satellitenschiissel. Eine Nutzerin
sucht nach jemandem, der ihr dabei hilft, ein
kurzes Video zu drehen. Ein anderer Nutzer
mochte lernen, wie man selbst Holundersirup
herstellt. Auch zum Lauftraining verabredet
man sich auf neighbours.help. Patrick Schranz,
Griinder der Plattform, istim Burgenland aufge-
wachsen und lebt seit rund zehn Jahren in Wien.
Er mochte mit der Website das Land in die Stadt
bringen. ,,Wir verfolgen den Gedanken, dass wir
alle Nachbarn sind“, sagt der Student in einem
Interview.

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

e
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Sehr wohl neu ist jedoch, dass sich durch die
neuen Technologien weit mehr Personen weit
schneller zusammentun konnen. Wiahrend man
sichvormalsim Freundeskreisnach einem Lauf-
partner umsah, steht nun potenziell ganz Wien
zur Verfligung.

Eingehen und auflésen

Inder Moderne haben sich, wie es der Sozio-
loge Ulrich Beck in seiner Individualisierungs-
these formulierte, ,starre Schicksalsgemein-
schaften aufgelost. Ersetzt wiirden sie durch
Beziehungen, die jederzeit eingegangen, jeder-
zeit aber auch wieder aufgelost werden konnen.
Zukunftsforscher Horx bezeichnet sie als
»Wahlverbindungen“.
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Wie neighbours.help zielen auch die meisten
anderen Projekte darauf ab, Communitys zwi-
schen vormals Unbekannten entstehen zu las-
sen. Mirjam Mieschendahl von ,,im Gritzl® ist
der Uberzeugung, dass es diese neuen Allianzen
in Zukunft mehr denn je brauchen wird. Im
Rahmen einer Umfrage hat Mieschendahl 400
Selbststandige interviewt. ,,Und gesehen, dass
besonders jene erfolgreich sind, die sich ver-
netzen.“

Gleich zu Beginn des gemeinsamen Arbeits-
tages fragt Mieschendahl die Teilnehmenden
daher: ,,Wie heifdt ihr, und was macht ihr genau?
Was ist euch heute wichtig?“ Dann kristallisiert
sich heraus: Wer kann wem in welchem Stadium
seines Unternehmens wie helfen?

Alexandra - man ist beim Coworking sofort
per du-weifd beispielsweise als Excel-Spezialis-
tin, wie man aus Daten wertvolle Informationen
gewinnen kann und sucht jemanden, der Flyer
gestaltet und ihre Website auf Vordermann
bringt. Natascha, die eine Vernetzungsplatt-
form fiir junge Miitter griinden mochte, will sich
vor allem Feedback zu ihrer Idee holen und
Tipps flir die Umsetzung. Man tauscht Num-
mern aus, verabredet sich auf einen Kaffee. Es
gehe darum, ,,anderen Tiiren zu 6ffnen®, sagt
Mieschendahl.

Spitestens hier wird eine Komponente der
neuen Gemeinschaften deutlich, die nicht mehr
ganz zum Wohlfiihlcharakter passt. Spatestens
hier zeigt sich: Neben dem Ressourcenschonen,
neben dem gegenseitigen Helfen, geht es ganz
klar auch um eines: den unmittelbaren Nutzen.

Wer teilen will, muss besitzen

Zahlreiche Plattformen verdienen mit dem
Teilen, Tauschenund Verborgenlingstihr Geld.
Die wohl bekanntesten Beispiele der Sharing
Economy sind Carsharing-Angebote wie
Car 2 Go oder Vermittlungsplattformen wie
AirbnB oder Uber. Gegner sehen darin eine neue
Form des Kapitalismus: den Plattformkapitalis-
mus. Die Sharing Economy fiihre letztendlich zu
einer , Totalkommerzialisierung des Lebens®,
sagte unlingst etwa der Philosoph und Kultur-
wissenschafter Byung-Chul Han - mit Verweis
auf Airbnb, das sogar die Gastfreundschaft
okonomisiere. Das Problem laut Han: ,Es ist
keine zweckfreie Freundlichkeit mehr mog-
lich.“ Aulerdem: Wer etwas teilen mochte,
muss zunichst einmal etwas besitzen. Wer
nichts hat, konnte aus den neuen Communitys
ausgeschlossen bleiben.

Die neuen Wir-Konstellationen konnen also
zunichstals der Versuch gelten, in einer digitali-
sierten und globalisierten Welt nicht zu verein-
samen. Sie bieten den Menschen scheinbare
neue Sicherheiten, wo alte erodieren. Wahrend
sie also einerseits fliir mehr Zusammenhalt
stehen, werden sie andererseits im Sinne der Ef-
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,
man kann sich aufsie selten verlassen. , Der Ein-
zelne macht damit die Erfahrung, dass mit quasi
endloser, unhinterfragter Gemeinschaftlichkeit
nicht mehr zu rechnen ist.“ ]

lllustration: Armin Karner



ARBEIT & MARKT

Lass dich zwingen

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

lanern von Bilirogebduden ist die
P Arbeitsstéittenverordnung des Arbeits-

inspektorats mit Sicherheit bekannt-bei
einem Check aller angefiihrten Punkte wird je-
dochkaumein Biiro oder ein Firmengebdude die
Uberpriifung bestehen. Die Knackpunkte rei-
chen von den vorgeschriebenen zehn Quadrat-
metern pro Arbeitsplatz, tiber die optimalen
Lichtverhaltnisse bis zum Sichtkontakt mit der
Aufenwelt.

Aspekte, die einen Arbeitgeber nicht vorder-
griindig interessieren - denn es geht um Effi-
zienz, mehr Output und eine stindige Steigerung
der Leistung. Das Grofiraumbiiro gilt dafiir noch
immer als der Weisheit letzter Schluss - mit dem
Ergebnis, dass der Frust bei den Mitarbeitern
steigt. Projektentwickler aber jubeln, denn so
konnen die Baukosten drastisch gesenkt werden.

Zur Auflockerung gibt es mittlerweile Co-
working-Pldtze, Desktopsharing, Meetingpo-
ints - alles auf Englisch ausgedriickt, selbstver-
stidndlich. Eigene Schreibtische gibt es nur zum
Teil, der Rest mdandert durch die Abteilung und
sucht sich jeweils ein Plitzchen. Eine Mitarbei-
terin, die nicht genannt werden mochte, kam

Text Gisela Gary

Kl

vonderKarenzretourund wariiberrascht: ,,Wie-
der war alles umgedreht, ja, wir sind ja so flexi-
bel, aber es nervt mich total. Alles nur noch digi-
tal, ich finde aber auf dem Server nichts - weil
auch hier stindig eine neue Ordnung erstellt
wird. Und kein eigener Schreibtisch macht das
Arbeiten auch nicht wirklich leichter, nie kann
ich Unterlagenliegenlassen-ahja, sollichja gar
nicht, ich soll ja das papierlose Biiro leben.

Doch was sind die Argumente fiir Grof3-
raumbiiros? Kosteneffizienz, weniger Betriebs-
kosten, aber auch mehr Kontrolle. Mehr Kom-
munikation miteinander, vernetzt arbeiten - al-
lesganzeasyund cool. Soklingteszumindest aus
der Digitalisierungswelt. Bei Google gibt es Be-
sprechungsfahrrider, man strampelt sich im
wahrsten Sinn des Wortes ab.

Philosoph Alfred Pfabigan, derin seiner Phi-
losophischen Praxis Manager und Unterneh-
men aufihrem Wegin die Zukunft berit, spricht
vom Verstecken der Hierarchie: ,,Das abge-
schlossene Biiro - wunderbar in US-Filmen:
,Pfabigan, in mein Biiro!‘ - war ein von auflen
sichtbarer und innen erlebbarer Ort der Macht.
Dass der Chef jetzt einfach mit seinem Note-

bookkommtund sichirgendwo hinsetzt, schafft
eine Illusion von Gleichheit. Dem ist natiirlich
nicht so, man weifd schon, wer den Bonus be-
kommt und wer nur ,,projektbezogen dasitzt.
Letzterer mag sich allerdings besser fiihlen als
ehedem. Aber wir sind alle gleich, nur nicht im
Verdienstund den Aufstiegsmdoglichkeiten.“ Es
gibt jedenfalls mehr Kontrolle. Im Grof3raum-
biiro kann man weniger kaschieren, weniger
mal eben kurz auf Facebook vorbeischauen. Ir-
gendwo habe das ein dystopisches Element, 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 eigene Uberfliissigkeit.“

Mit Industrie 4.0 kommenmehr Roboter, Ma-
schinenwerdenviele Arbeitsschritte ersetzen, fiir
mehr Effizienz in Ablaufen sorgen, menschliche
Titigkeiten unterstiitzen. Doch was kann Archi-
tektur vor diesem Hintergrund leisten?

Christian Kiihn, Studiendekan Architektur

ander Technischen Universitit Wien,istvonder B

lllustration: Armin Karner
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FUR ALLE, DIE SICH

TRAUEN

MIT SPITZENLEISTUNGEN
DIE VERSICHERUNG VON
- MORGEN MITZUGESTALTEN

,Die Allianz ist das 5
Zuhause fur alle, g
die sich trauen,
noch mehr zu lernen, |
Studium und Berufzu =
verkniipfenundals |
o
Teil des Teamsindie =~ |
Verantwortung
hineinzuwachsen.“

Lisa und Peter
Praktikum in der Allianz

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

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

Das Zuhause der 100 Berufe

Die Allianz Osterreich bietet iber 100 unterschiedliche
Aufgaben, die zeitgeméf3es fachliches und methodisches
Wissen erfordern und bei denen es notwendig ist, standig
nach Vereinfachung zu streben.

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

Eigenverantwortung tibernehmen

Unsere Gesellschaft ist mit einer Fille von

Herausforderungen konfrontiert.

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

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

B Selbstfahrende Fahrzeuge revolutionieren den
Individualverkehr und das Transportwesen.

Fur einige Bereiche gibt es noch keine umfassenden

Ldsungen. In der Allianz kénnen wir aber mit Teams in

70 Landern der Erde zusammenarbeiten und die

Best Practice austauschen.

Mach’s einfach

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

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

FACTBOX

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

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

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

Kundenberatung

Informationstechnologie

Prozessmanagement

Kundenservice

Recht

Mathematik

Wir suchen aber keine Talente nach Schema F.

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

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

Allianz ()



P gravierenden Auswirkung der Digitalisierung

und der neuen Arbeitswelten auf die Architektur
iiberzeugt: , Digitalisierung fiihrt unter anderem
zu einer verdnderten Raumwahrnehmung.
Architektur ist nicht mehr die alleinige Herr-
scherin iiber die Gestaltung von Innen und
Auflen, Ndhe und Distanz. Sie ist auch nicht
mehr allein fiir die Orientierung im Raum zu-
standig. Sie wird allerdings nicht einfach ersetzt,
sondern interagiert mit digitalen Medien. Das
kann dabei helfen, komplexere, mehrdimensio-
nale Rdume zu erzeugen. Und ja, GrofSraumbii-
ros haben wieder Konjunktur - Kiithn erldutert
seine These mit einem aktuellen Projekt: ,,Die
Erste Bank ist fiir den Erste Campus von einem
vorsichtigen Mischkonzept auf 100 Prozent of-
fene Strukturen umgeschwenkt, inklusive der
Biirordume in den Chefetagen. Das hat gute
Griinde: Grofiraumbiiros sind Raume fiir
Teams, deren Mitglieder sich gegenseitig wahr-
nehmen sollen. Transparenz und Variabilitit
sind die wesentliche Eigenschaft dieses Biiro-
typs, der nicht unbedingt v6llig offene Struktu-
renverlangt.“

»Rigides Leistungsideal” im Office

Pfabigan sieht das kritisch: ,,Das Grofiraum-
biiro 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-
steckten Kamerasinden Schlecker-Filialen. And-
ré Gide lasst den Daedalus, den Erfinder des La-
byrinths des Minotaurus, sagen, das beste Ge-
fangnis seijenes, ausdem man nicht hinauswolle.
Vor allem: Tischtennis unter den Bedingungen
eines,All-in-Vertrags‘ heiflt, dass diese scheinba-
re Freizeit von der ,privaten‘ abgezogen wird.“

Andre Sharpe von Regus, einem der ersten
Anbieter von Coworking-Space und virtuellen
Biiros in Osterreich wie z. B. im Twin Tower am
Wienerberg, gibt einen Uberblick iiber die wich-
tigsten Biirotrends von morgen: ,,Es steht aufder
Frage, dassdas Biiroder Zukunftvolligneue For-

men annehmen wird. Wir miissen davon ausge-
hen, dass Unternehmen ihre Blirosin den nachs-
ten Jahren vermehrt zur effizienteren Nutzung
zusammenlegenwerden, dass esmehr Mitarbei-
ter als feste Arbeitspléitze, mehr Aufdenstellen
sowie flexiblere Arbeitsstrukturen geben wird.
Gleichzeitig steigt der Bedarf an kollaborativen
Arbeitsumgebungen.“ Kontinuierlich steigende
Immobilienpreise haben sehr wahrscheinlich
zur Folge, dass Blirogebédude kiinftig effizienter
und somitkosteneffektiver genutzt werden miis-
sen. Somit ist auch weiterhin mit Fusionen und
Ubernahmen zu rechnen, zudem wird es weni-
ger Biiros in teuren Stadtzentren geben.

Prasenz punktet noch immer

Was wollen die Betroffenen? Eine ING-
Diba-Studie - rund 13.000 Arbeitgeber und
-nehmer im EU-Raum wurden dafiir befragt,
davon 1000 aus Osterreich - zeigt: Bereits jeder
zweite Arbeitgeber setzt Mafinahmen zur Mo-
dernisierungder Arbeitsbedingungen. Dennoch
vermissen viele die Moglichkeit, von zu Hause
ausarbeitenzukonnen, sowie flexiblere Arbeits-
zeiten. Im Grofdraumbiiro will niemand arbeiten
- dort ist es laut, und sich zu konzentrieren fallt
schwer. Klares Fazit der Studie: Flexible Zeitein-
teilung ist einer der wichtigsten der gewiinsch-
ten Mafdnahmen.

Wechselarbeitspliatze hingegen sind laut
einer anderen Studie (Universitdt Stockholm)
weder beliebt noch gesund: Sie verdoppeln die
Fehlzeiten. Apropos: Acht von zehn Osterreiche-
rinnen und Osterreichern sind laut einer Befra-
gung der Statistik Austria gesundheitlichen Be-
lastungen am Arbeitsplatz ausgesetzt. Verant-
wortlich dafiir sind einerseits gestiegene Anfor-
derungen im Job - aber auch die Biirogebaude
selbst, sagt Arbeitsmediziner und Baubiologe
Heinz Fuchsig. Thre Architektur wiirde sich hiu-
fig negativ auf die Arbeitnehmer auswirken. Ge-
sundem Arbeiten wenig zutrdglich seien etwa
Glasfassaden. Der Grund: ,,Alles, was in der di-
rekten Umgebung dreimal so hell leuchtet wie
der Bildschirm, also etwa grofie Fenster, blerdll

lllustration: Armin Karner
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Diversity:

Zu jung, zu alt, zu auslandisch, falsches Geschlecht: Es wird
aussortiert, etikettiert, homogenisiert. Sehr kurz

o ]

gedacht — zum Schaden aller.

Perfides Leitmotiv Ahnlichkeit

Michael Hartmann

arum dominieren
weifde, einheimische
Manner die Vorstan-

de der grofden Unternehmen in al-
len westlichen Industriestaaten?

Die Antwort istim Grunde
ganz einfach. Dort herrscht ein
Prinzip der Rekrutierung vor, das
man kurz und knapp als das Prin-
zip der Ahnlichkeit bezeichnen
kann. Die Personen, die in den
Vorstianden sitzen, suchenin der
Regel nach jemandem, der so dhn-
lich ist wie sie. Das liegt zum einen
daran, dass sich die meisten selbst
fiir den ,,richtigen Mann am richti-
gen Platz® halten - warum sollte
man sich also fiir jemanden ent-
scheiden, der ganz anders ist?
Zum anderen glauben viele, durch
langjdhrige Erfahrung zu wissen,
welche Merkmale einen guten
Kandidaten auszeichnen: Mann-
lichkeit und heimische Staatsbiir-
gerschaft. Frauen und Ausliander
haben es beim Aufstieg in die
Chefetage dementsprechend
schwer. Diese Auswahlprozesse
spielen sich in der Regel jedoch
unbewusst ab.

Welche Auswirkungen sie ha-
ben, lasst sich aber an einem ein-
fachen Beispiel verdeutlichen. In
Deutschland wie auch Osterreich
findet man unter den Topmana-
gern kaum jemanden, der nicht
eine gewisse Korpergrofie erreicht
hat. Beider dlteren Generation
sprechen wir von mindestens 1,80

Metern, bei der jlingeren sogar von
mehr. Ein Mann muss eben ein
richtiger Mann sein, grofd und mit
kraftigem Handedruck, raumfil-
lend und dominant. Das st flir die
meisten Entscheider ein zentrales
Kriterium fiir einen Topmanager.
Schlief3lich hat man tiber lange
Jahre immer wieder solche Méanner
erfolgreich arbeiten gesehen. Sie
bestimmen daher das Bild, das
man sich von einem guten Mana-
ger macht.

Wer fiir mehr Diversitét sor-
genwill, wird daher nicht auf frei-
willige Vereinbarungen setzen
konnen. Selbst wenn diese von den
Verantwortlichen ernst genom-
men werden sollten, was bislang
eher selten der Fall war, bleibt das
Problem des Ahnlichkeitsprinzips
bestehen. Es funktioniert auch
weiterhin als unbewusstes Leit-
motiv. Will man in absehbarer Zeit
wirkliche Erfolge erzielen, wird
man um Quotenregelungen for-
meller oder auch informeller Art
kaum herumkommen.

Erst wenn bisher benachteilig-
te Gruppen dann tiber Jahre einen
festen Bestandteil der Normalitét
bilden, kann das Prinzip der Ahn-
lichkeit auch fiir sie Giiltigkeit er-
langen und damit seinen bisheri-
gen selektiven Charakter verlie-
ren.

Michael Hartmann ist Elitenforscher
an der TU Darmstadt.
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YORARLBERG HAT VIELE GUTE SEITEN

Dazu gendren zum Beispiel rund 40 Kiettergarten und drei Kietterhallen sowie 7 Golf-
platze. Hier Isst sich’s gut leben. Und hier Iasst sich’s auch wunderbar arbeiten.

Die finf Landeskrankenhauser sind auf der Suche nach Arztinnen und Arzten. Wir bieten
Innen einen modernen Arbeitsplatz, gute Weiterbildungs- und Karrieremaglichkeiten,
Kinderbetreuung und eine 48-h-Woche. Melden Sie sich und lernen Sie uns kennen!
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Was wir

Ethnien gemeinsam
Traude Kogoj

er nicht deutlich und
W selbstbewusst fiir Ver-
schrankungen, fiirs

Miteinander sorgt, koagiert und
schafft Eingewanderten-Commu-
nitys, die einander helfen, wachsen
und unter sich bleiben. Letztlich
fithren bequemes Laissez-faire und
Unachtsambkeit zu einander miss-
trauisch bedugenden Gruppen.
Was also tun, um zu einem
produktiven Miteinander zu kom-
men? Zuallererst iiber den Teller-
rand blicken und sich trauen, tiber
maflige Sprachkenntnis nicht den
Stab zu brechen. Es hilft, die noti-
gen Qualifikationen bei Stellen-
inseraten zu tiberdenken, das On-
boarding mit Sprachkursen zu
unterstiitzen, Buddy-Systeme und
Reverse-Mentoring zu etablieren.
Das kostet Zeit und Geld. Es ver-
mindert aber Recruiting-Kosten
und Fluktuation. Uber alldem
steht, dass der Zugang zu Arbeit
Voraussetzung fiir gesellschaftli-
che Integration darstellt. Sie gibt
Struktur, Identitat, Status und die
Moglichkeit zur Mitwirkung. Die
betriebliche Sozialintegration, die
Arbeit am gemeinsamen Unter-
nehmensziel haben hohes Poten-
zial fiir das multiethnische Mitei-
nander. Hier lernen wir voneinan-
der, was auch aufSerhalb des
Unternehmens Wirkung zeigt.

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

fﬁ n.li - - 3 - mi—";m o

" S

A a :
Quotenfrauen
Heike Mensi-Klarbach

in représentatives Mei-
E nungsbild zur Frauenquo-

te in Osterreich gibt es
nicht. Die Stimmungslage zur 30-
Prozent-Frauenquoten fiir heimi-
sche Aufsichtsrite von borsenno-
tierten Unternehmen und solchen
iiber 1000 Mitarbeiter diirfte aber
jener in Deutschland dhnlich sein.
Eine Umfrage des Vereins Fidar
(Frauen in die Aufsichtsrite) unter
Dax-Vorstandsmitgliedern aus
dem Jahr 2015, in welchem die
Quote dort beschlossen wurde,
zeigte, dass die Befragten der
Quote mehrheitlich negativ
gegeniiberstanden. Uber 80 Pro-
zent verbanden damit ,,0ffentli-
chen Druck“ und ,,Quotenfrau-
en“. Gut die Hilfte sah die Quote
als Diskriminierung von Mannern,
und nur rund ein Drittel empfand
sie als gerecht.

Eine grofde Chance der Frau-
enquote liegt darin, dass Unter-
nehmen ihre implizite Norm fiir
Aufsichtsratsmitglieder tiberden-
ken und sich fragen miissen, wie
sie diese zumindest hinsichtlich
Frauen erweitern konnen. Mit
einer solchen ,, konstruktiven Irri-
tation ist auch die Frage verbun-
den, welche Qualifikationen in
Aufsichtsriten tatsdchlich beno-
tigt und wie sie auf3erhalb ge-
wohnter Kreise gefunden werden.

Heike Mensi-Klarbach, WU Wien,
Department Management.
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Immer falsch
Norbert Pauser

eder will alt werden, aber kei-

ner will es sein.“ Ein bekann-

ter Aphorismus. Irrationalitét

kennzeichnet Organisatio-
nen in Bezug auf das Alter. Uber-
spitzt: Frauen bis 40 sind weniger
geeignete Kandidatinnen, weil sie
in Karenz gehen konnten, und ab
45 zu alt fiir den Arbeitsmarkt.

Organisationsdemografisch
tun sich Kliifte auf. Die bestehen-
den Ordnungen problematisieren
nun sogar mehrere Lebensalter.
Es profitiert die Jugendindustrie
des Alterns. Organisationen agie-
ren zumeist reaktiv. Rationalisie-
rungsszenarien des Alters sind be-
drohlich. Wir mogen uns am Ende
bitte selbst wegrationalisieren.
Sind Ballastexistenzen, deren
Wiirde infrage steht. Berechtigte
Angst? Die Best Ager sind un-
ermiidlich darin, die an sie gestell-
ten Anforderungen zu erfiillen.
Reisen und Sport, langer arbeiten,
ehrenamtliches Engagement.

Je drastischer die Mittel gegen
das Altern werden, umso restrik-
tiver reagiert der Arbeitsmarkt.
Hegemoniale Zuspitzungen auf
ewige Jugend setzen alle Genera-
tionen unter Druck. Die Grében
werden tiefer. Die Antwort darauf
kann nur eine konsequente Orien-
tierung an gleichwertigen Lebens-
phasen sein.

Norbert Pauserist Bildungswissenschafter,
Experte fiir Diversity & Inclusion.
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Das Problem als Teil der Losung

Gerhard Wagner

Frage gestellt, warumich

mich als Mann fiir diese The-
men einsetze und mich aktiv als
Griinder und Obmann des Vereins
He For She Vienna fiir Gender-
Equality und Feminismus stark-
mache. Und immer schwingt bei
diesen Fragen sowohl etwas Uber-
raschung als auch vorsichtige
Skepsis mit. Die Rolle der Médnner
im Kampf fiir gelebte Gleichbe-
rechtigung ist nach wie vor sehr
umstritten.

Wir leben in einer androzentri-
schen Gesellschaft: Das Ménnli-
che ist die Norm. Alles dreht sich
um das eine Ideal und den einen
Archetyp der heteronormativen
Mannlichkeit. Alles Nichtmannli-
che und insbesondere alles Weibli-
che ist folglich eine Abweichung
von der Norm. Fiir uns Ménner be-
deutet das: Wir werden wahrge-
nommen, gehort, respektiert und
treffen Entscheidungen, die kaum

I mmer wieder wird mir die

jemand infrage stellt. Zumindest
solange wir uns diesem Mannlich-
keitsideal fiigen und ihm entspre-
chen. Doch dasist anstrengend,
und vielen Mannern félltes
schwer, sich mit dieser Idealvor-
stellung von Méannlichkeit zuiden-
tifizieren. Sie leiden unter dem
zerstorerischen Druck, diesem
Archetyp der Mannlichkeit ent-
sprechen zu miissen, ohne sich
dessen bewusst zu sein. Dies spie-
gelt sich auch in ausgepriagten
Unterschieden zwischen den Ge-
schlechtern bei Statistiken zu Sui-
zidraten, Kriminaldelikten, (hdus-
licher) Gewaltausiibung, Alkohol-
und Drogenmissbrauch, Schulab-
bruch und vielem mehr wider.
Eine kritische und reflektierte
Auseinandersetzung mit Mann-
lichkeit(en) ist daher von enormer
Bedeutung: Zum einen befreien
wir Ménner uns dadurch selbst aus
den Zwangen dieser erdriicken-
den gesellschaftlichen Vorstellung
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von der einen Mannlichkeit, zum
anderen leisten wir damit einen
wesentlichen Beitrag zu einer ge-
rechteren Gesellschaft. Dennin
unserem androzentrischen Gesell-
schaftsbild gibt es flir Frauen und
alle Menschen, die nicht diesem
Minnlichkeitsbild entsprechen,
keinen Platz. Sie werden an den
Rand gedringt, unterdriickt, be-
nachteiligt und quasi in eine Dul-
dungsstarre gezwungen. Die Frau-
enbewegungen haben seit dem
spaten 19. Jahrhundert Grof3arti-
ges geleistet, um diese Duldungs-
starre zu durchbrechen.

Heute ist flir mich die Rolle der
Minner eindeutig: Wir miissen
uns viel aktiver einbringen. Wir
miissen uns intensiver mit unserer
eigenen Mannlichkeit beschafti-
gen und uns unserer Privilegien
bewusst werden.

Gerhard Wagner griindete den Verein
He For She in Wien.



it Tischfufdball oder Rutsch-
bahnen kann die Redaktion des
STANDARD zwar nicht aufwarten.
Fiir die Diskutanten gab es auch
keine Smoothies, sondern Kaffee -
auch kein Problem fiir sie. Markus
Reitzig, der an der Universitat
Wien den Lehrstuhl fiir Strategie
und Organisation innehat, lieferte
Forschungsergebnisse zum Start-
up-Kosmos: Wovon hiangen Erfolg
und Misserfolg ab? Weit davor
setzt die Arbeit von Martin Schott
an: Der Programmmanager des
Griindungszentrums an der Wirt-
schaftsuniversitit Wien hilft Stu-
dierenden beiden ersten Schritten

ARBEIT & MARKT

Fall ruhig
mal hin

Politiker schmiicken sich mit
Start-up-Griindern, und Osterreich soll zum
Griinderland Nummer eins werden — wie geht
es der heimischen Szene aber tatsachlich?
Ein runder Tisch zu Wachstumsstrategien,

der osterreichischen Mentalitat und

Zukunftsprognosen.

Interview Lisa Breit, Lara Hagen

START-Ur.

-er weifd um die Herausforderun-
gen beim Griinden. Lisa Fassl
kennt als Geschaftsfiihrerin der
Austrian Angel Investors Asso-
ciation einerseits die Investoren-
seite, mit ihrem ,,zweiten Hut",
den Female Founders, will sie
mehr Frauen zu Entrepreneurship
ermutigen. Und Katharina Klaus-
berger - Griinderin der erfolgrei-
chen Flohmarkt-App Shpock -bot
Einblicke darin, wie man als enorm
gewachsenes Team dennoch den
Start-up-Spirit aufrechterhalt -und
erklarte, warum das tiberhaupt
wichtig sein soll.

Innerhalb kiirzester Zeit wuchs
Shpock auf 130 Mitarbeiter an.
Herr Reitzig, wie gehen Start-ups
mit derartigem Wachstum eigent-
lichum?

Reitzig: Wir beobachten Folgen-
des: Start-ups reagieren relativ
schnell auf Informationen, die vom

26

Markt kommen - etwa dass ihr
Produkt zu teuer ist oder die Tech-
nik zusammenbricht. Was die
meisten wesentlich langsamer ver-
stehen, ist das, wie sie sich fiir ihr
Wachstum organisieren konnen;
beispielsweise dass Griinder als
Chefs nicht mehr alles tiberneh-
men kénnen. Auch der Informa-
tionsaustausch wird schwieriger.
Klausberger: Dass nach wie vor
jeder mitbekommt, was im Unter-
nehmen vorgeht, versteht, was
wichtig ist und wo der eigene Bei-
trag zum Gesamtergebnis liegt:
Das st eine Herausforderung, die
uns immer wieder beschiftigt hat.

Und wie sind Sie ihr begegnet?
Klausberger: Wir haben uns frith-
zeitig mit anderen Start-ups, die
uns einen Schritt voraus waren,
ausgetauscht, um von ihren positi-
ven und negativen Erfahrungen zu
lernen und das Thema aktivanzu-
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gehen. Gestartet sind wir zuerst
mit quartalsweisen Team-
meetings. Irgendwann sind wir so
schnell gewachsen, dass das nicht
mehr gereicht hat. Dann hatten
wir einmal monatlich ein Meeting.
Schlieflich folgte zusatzlich ein
zweiwdchiger Newsletter, um alle
dariiber zu informieren, was pas-
siert. Und letztes Jahr haben wir
die OKRs eingefiihrt - eine Kom-
munikations- und Zielsetzungs-
methode, die auch von Google,
Netflix, Airbnb und zahlreichen
anderen Start-ups verwendet wird.

Die Griinder stehen naturgemdf
meist voll hinter der Idee und en-
gagieren sich dafiir. Wie moti-
viert man neue Mitarbeiter, die
erst viel spdter dazukommen?
Klausberger: Es gilt offen zu sein,
ehrlich, Gemeinsamkeiten zu
schaffen. Teams bringen beiuns
selbst Vorschlage ein, was sie bei-
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Markus Reitzig hat an der Uni Wien den Lehrstuhl fiir Strategie
und Organisation inne.

tragen wollen, damit das Unter-
nehmensziel erreicht wird. Bei uns
herrscht die Einstellung vor:
Mach’ ma, bring’ ma gemeinsam
etwas weiter. Das macht es schon
und spannend zu arbeiten.
Reitzig: Es freut mich, das so von
Thnen zu horen. Aber ich glaube
wirklich nicht, dass das der Regel-
fallist. Bei den Start-ups, die wir
uns angeschaut haben, gibt es hiu-
figirgendwann einen Knacks zwi-
schen der allerersten-den Griin-
dern-und der zweiten und spates-
tens der dritten Generation von
Mitarbeitern. Das geht damit los,
dass man irgendwann nicht mehr
alle am Unternehmenserfolg in
Form von Miteigentum beteiligen
kann, ohne die Struktur zu verwés-
sern. Das andere ist, dass Jobprofi-
le spezieller werden, das Umfeld
scheinbar ,,professioneller”. Da
kommen dann Leute deshalb
dazu, weil sie ein sicheres Gehalt

und Urlaubsgeld wollen. Das zu
managen, ist Thnen offenbar ge-
lungen, vielen gelingt das nicht.
Klausberger: Wir versuchen,
Teammitgliedern einen moglichst
normalen Arbeitsalltag zu ermog-
lichen. Trotzdem sind alle bereit
anzupacken, wenn es daraufan-
kommt. Wir sind auch immer so
vorgegangen, dass wir geschaut
haben, wer eigentlich von der Per-
sonlichkeit gut ins Team passt,
denn bestimmte Skills kann man
lernen. Der Grund, warum der
Drive noch daist, ist das Start-up-
Gefiihl.

Wie hdlt man das bei 130 Mit-
arbeitern am Laufen?
Klausberger: Es war uns immer
wichtig, ein gemeinsames Biiro zu
haben, damit dann, wenn es ein
Problem gibt, auch gleich jeder auf-
stehen und helfen kann -und wenn
esnur ist, dass jemand einem ande-

-

»,, Wir schauen,
wer gut

ins Team
passt. Denn
bestimmte
Skills

kann man
lernen.

Katharina Klausberger griindete 2012 die Flohmarkt-App Shpock.
Das Start-up hat 130 Mitarbeiter.

ren einen Kaffee vorbeibringt. Wir
organisieren auch regelmif3ig
Events und Ausfliige.

Uberlegungen und Probleme, von
denen Studierende, die ans WU-
Griindungszentrum kommen,
wahrscheinlich noch weit entfernt
sind ...

Schott: Ja. Da geht es noch iiber-
haupt nicht um Organisations-
strukturen. Wir wollen helfen, die
allerersten Schritte zu gehen, et-
was, das im Kopf schon sehr lange
herumschwirrt, runterzubrechen.
Da geht es zunéchst darum, je-
mandem Mut zu machen, die eige-
ne Idee auch umzusetzen. Das ist
in Osterreich eine Hiirde beim
Griinden: Wenn man eine Idee
hat, dann spricht man nicht gern
dartiber, weil man fiir verriickt ge-
halten wird, etwas Neues auszu-
probieren.

Reitzig: Es herrscht hier oft das
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Gefiihl vor, dass man nicht so rich-
tig scheitern darf. Dass es einfach
nicht okay ist, mal rauszugehen
und eine richtige Bauchlandung zu
machen.

Was konnen Hochschulen tun?
Schott: Es gilt Barrieren abzu-
bauen, die ersten Schritte des
Griindens leichterzumachen. Es
brauchte an allen Hochschulen ein
Griindungszentrum, das im besten
Fall auch ausgestattet ist mit
Tools, mit denen man schnell ins
Bauen von Prototypen hineinge-
hen kann. Da gibt es auch schon
einige Beispiele.

Klausberger: Was ich immer toll
fand, alsich an der Uni war: wenn
Topmanager oder Entrepreneure
aus dem Nahkastchen geplaudert
haben. Da merkt man: Ein Unter-
nehmen zu griinden ist hart, aber
esist nicht unmoglich -und man
kommt aufIdeen.
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IM HOMEOFFICE

Die Sehnsucht nach mehr Freiheit und Flexibilitat

im Job revolutioniert die Arbeitswelt. Was das

fir MitarbeiterInnen bedeutet, zeigt der Kulturwandel
in der Erste Group. Eine der grof3ten Banken des
Landes ermdglicht die Arbeit von zuhause aus.

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 fir den
Firmenblog vor. Zwischendurch génnt

sie sich einen Espresso und nimmt

ein Paket vom Postler entgegen.

Kurz nachdem sie wieder Platz genommen
hat, ist ihr Artikel fertig. ,Ein tolles Gefiihl*,
sagt Gerlinde. ,Wenn ich von zuhause aus
arbeite, lasst sich der Tagesablauf unserer
funfkopfigen Familie leichter organisieren.”

Neue Arbeitswelt

Gerlinde ist eine von vielen Mitarbeit-
erlnnen, 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
grof3ten Banken Zentraleuropas in Zukunft
arbeiten werden. Dank WLAN, Smartphone
und der Cloud ist man von fast Uberall mit
dem Firmennetzwerk verbunden.

Was dabei herauskam, ist eine Revolution
in einer eher traditionellen Branche.
Vertrauensarbeitszeit, flexible Arbeits-
modelle, kein fixer Schreibtisch mehr.
Daflir darf man sich téglich aufs Neue
entscheiden, wo man auf dem Erste
Campus arbeiten mochte.

Technik schafft Méglichkeiten

Marion sorgt daflir, dass Gehalter
rechtzeitig bezahlt werden. Ihr Blro 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 Moglichkeiten auch hier effizient
und konzentriert arbeiten.” Seit ihr Sohn
ausgezogen ist, hat sie sich im vormaligen
Kinderzimmer ein eigenes Bliro eingerich-
tet, das auch ihr Mann gelegentlich nitzt.

Ein Tag pro Woche

Mitarbeiterlnnen kénnen einen Tag pro
Woche zuhause arbeiten. Das klingt nicht
sehr revolutionér. Aber wenn das alle der

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG

4.500 Mitarbeiterlnnen am Erste Campus
dirfen, muss sich das gesamte
Unternehmen mit all seinen gewohnten
Ablaufen umstellen. ,Wir erleben gerade
eine komplett andere Arbeitskultur,

und sie funktioniert besser, als viele
erwarteten", macht Christian Dorfinger,
Head of Recruiting, anderen
Unternehmen Mut.

Fiir jede Generation

Natdrlich eignet sich nicht jeder Job fiir
das Homeoffice. Fondsmanagerlnnen
brauchen den unmittelbaren Kontakt zu
Kolleglnnen, wenn sie mit Wertpapieren
handeln. Und fiir bis zu sechs Bildschirme
ist zuhause ebenfalls kein Platz. Doch
Homeoffice ist flir mehr Berufsgruppen
mdoglich als urspriinglich angenommen.
Alexandra kam vor 16 Jahren zur Erste
Group. ,Homeoffice war damals kein
Thema, ich ware gar nicht auf die Idee
gekommen, danach zu fragen®, erzéhlt die
Mitarbeiterin, die jeden Montag ihr Biiro in
den eigenen vier Wanden niitzt.

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.

Selbstbestimmung

Auf dem Erste Campus gibt es kaum

noch Schreibtischcomputer. Fast alle
Mitarbeiterlnnen haben Laptops

und kdnnen sich von jedem WLAN ins
Firmennetz einwahlen.

Heute geht es vor allem um Selbst-
bestimmung. Unabhéngigkeit ist das

neue Statussymbol, nicht der teure
Firmenwagen. Kombiniert mit modernen
Technologien wie Smartphones, Note-
books und Datenwolken werden komplett
neue Arbeitsformen mdoglich.

Trotz eines hohen Maf3es an Selbstbestim-
mung gibt es einfache Regeln, an die sich
alle halten. Wenn Mitarbeiterinnen einen
Tag von zuhause aus arbeiten wollen, lauft
das im Team ganz einfach ab. Sie geben
ihrer Fihrungskraft Bescheid und tragen
die Abwesenheit im Outlook-Kalender ein,
damit alle informiert sind.

g

STATEMENT

»,Bei der Erste Group
konnen die
Mitarbeiterlnnen einen
Tag pro Woche
zuhause arbeiten.

Das Arbeitsergebnis
zahlt, nicht die
Prasenz im Biiro.“
Christian Dorfinger,

Head of Recruiting & Employer Branding,
Erste Group & Erste Bank




Foto: Gerlinde Zambo

Die Arbeitswelt ist digital vernetzt.
Informelle Gesprache werden auch durch
Videotelefonie mdoglich.
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Keiner will zuriick

Obwohl man im Vertrieb schon immer
sehr flexibel gearbeitet hat, méchten sich
viele Kundenberaterlnnen einen
Ruckschritt in das alte Arbeiten nicht
einmal mehr ansatzweise vorstellen.
.Wir sind im Zeitalter der flexiblen
Arbeitswelt angekommen®*, ist Thomas
Uberzeugt. Der Kundenberater kennt sein
Geschaft. ,Seit dem Umzug auf den
Erste Campus und der Umstellung auf
mobile IT-Lésungen sind wir im Vertrieb
in der Lage, unser Biiro tberall aufzu-
schlagen, wo wir einen sicheren Zugang
ins Internet haben."

Fur seine KundInnen ist nicht mehr
splrbar, ob er sie vom Erste Campus
anruft, von zuhause oder unterwegs.
»Insgesamt hat sich unsere Arbeitswelt
grundlegend verandert. Wir sind

heute flexibler und ndher am Kunden®,
formuliert er es treffend. ,Seit der
freien Wahlmadglichkeit meines Arbeits-
platzes fihlt sich sogar mein
Berufsalltag viel abwechslungs-

reicher und bunter an.”

FACTBOX

Auf dem Erste Campus gilt die
Vertrauensarbeitszeit, bei der sich die
Mitarbeiterlnnen ihre Arbeitszeit weitgehend
frei einteilen kénnen. Zusatzlich ist es
moglich, einen Tag pro Woche von zuhause
aus zu arbeiten. Je grof3er die Freiheit der
Arbeitseinteilung ist, desto wichtiger ist
die Fahigkeit, sich selbst zu organisieren.
Ebenso miissen Fiihrungskréfte Ziele

klar formulieren, damit ergebnisorientiert
gearbeitet werden kann.

ERSTES

Group
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Lisa Fasslist Geschéftsfiihrerin der Austrian Angel Investors Association
und Initiatorin der Female Founders.

Schott: Aber auch schon friiher,
an den Schulen, muss das Thema
Entrepreneurship greifbar ge-
macht werden. In Amerika gibt es
beispielsweise den Lemonade-
Day. Schiiler lernen dabei: Wie
produziere ich Limonade - kaufe
ich die teuren oder die billigen
Zitronen, und wie vermarkte ich
das dann? Da geht es weniger dar-
um, dass spéter alle ein Unterneh-
men griinden sollen, als vielmehr
um das spielerische Ausprobieren.
Klausberger: Ich bin auch der
Meinung, dass man so frith wie
moglich beginnen sollte. Wichtig
ist, dass Kinder erleben, dass sie
selbst mit Einsatz etwas schaffen
konnen. In Workshops konnten
Schiilerinnen und Schiiler in ver-
schiedene kreative und technische
Bereiche hineinschnuppern. In der
Schule miissten zudem analytisch-
logische Facher starker auf die
Agenda.

Ein Punkt, der ebenfalls immer
angesprochen wird, wenn es
darum geht, Frauen fiir Technik
zu begeistern. Auch die Griinder-
szene ist grofSteils mdannlich - nur
jedes zehnte Start-up wird von
einer Frau gegriindet.

Fassl: Die Frauen, die zu uns kom-
men, sind schon so weit, dass sie
wissen, was sie machen wollen, ei-
nige basteln bereits an Prototypen.
Meine Erfahrungist, dass sie aber
klein denken und klein bleiben
wollen und eher wenige das klassi-
sche Start-up-Denken mit grof3er
Skalierung haben. Da setzen wir
anund sagen: Traut euch, das
auch grofler zu denken.

Ist diese Zogerlichkeit sozialisiert?
Fassl: Die Sozialisierung trigt
sicher immens dazu bei, was man
sich zutraut und wie man sich ent-
wickelt. Sich zu trauen, auf die
Schnauze zu fallen und auch mit
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»ywenn man
eine Idee
hat, dann
spricht man
in Osterreich
nicht ger

Martin Schott ist Programmmanager am Griindungszentrum
der Wirtschaftsuniversitdt Wien.

negativem Feedback umzugehen,
ist etwas, womit sich viele Frauen,
mit denen wir zu tun haben,
schwertun. Viele warten eher,

bis die Idee perfekt ausgereift ist,
auch wenn das Monate und Jahre
dauert.

Schott: Schade, dass so wenig
Frauen griinden. Auch fiir den Er-
folg eines Start-ups ist Diversitét
ein wesentlicher Faktor. Wenn da
nur Ménner sitzen, ist das selten
ein Vorteil.

Reitzig: Es gibt zig Studien, die
zeigen, dass Diversitét wichtigist.
Es wire auch notig, Menschen aus
unterschiedlichen Fachern mog-
lichst unkompliziert zusammenzu-
bringen. So super das ist, dass es
an der Wirtschaftsuni ein Griin-
dungszentrum gibt - da sitzen zu-
nichst einmal Betriebswirte vom
Haus, und andere miissen von
aufden dazukommen, damit Viel-
falt entsteht. Was ganz wichtig ist:
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Dass wir -und das ist Arbeitsbe-
darf fiir uns an der Uni - frithzeitig
bereits inhouse unsere Informati-
ker abholen, Life-Science-Leute,
Chemiker, Physiker, und denen
ein Verstdndnis davon geben, wel-
che alternativen Moglichkeiten zu
einer Karriere im GrofSraumbiiro
es gibt.

Fassl: Inder Theorie ist das eh
alles soleiwand und einfach. Aber
es geht halt einfach um Menschen,
die irgendwas machen sollen, die
man irgendwo hinbewegen will.
Deshalb sollte man moglichst frith
anfangen, proaktives Denken,
Machen, Tun, Problemlosen zu
vermitteln. Damit wir eine Gesell-
schaft sind, die offen ist und die
die Welt ein Stiick besser machen
will. Auch wenn es sehr schmalzig
klingt.

Reitzig: Die Leute gehen teilweise
noch nicht einmal aus ihrer eige-
nen Fakultit raus.

Fotos: Heribert Corn
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Start-ups in Osterreich

Wien ist als Hauptstadt dieStart-up-Stadt
Nummer 1 in Osterreich. Die Halfte
der Start-ups (50,7 Prozent) befindet
sich hier.

Manner
92,9 %

Wien Berlin
London

Amsterdam

Wer
griindet?

Wien liegt auf Platz 10 der Der durchschnittliche Griinder ist 30,8 Jahre alt.
beliebtesten Start-up-Stddte.

|
67,8 % Osterreichische Staatsbiirger I

Geld

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

.‘, 20,5 % Unterstiitzung von Business-Angels
55,4 % erhielten staatliche Forderungen
85,5 % investierten ihr eigenes Geld
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Grafik: Claudia Machado. Quellen: Start-up Monitor 2016, ,,Startup Heatmap Europe*



» Schott: Dasuniversitare Einzel-

denken st sicherlich noch ganz
massiv. Das beginnt schon beim
Regionalpatriotismus an Unis. Da
miissen wir raus. In Wien gibt es
neun Universititen, sie miissen
zusammenwachsen.

Funktioniert das auch iiber die
Stadtgrenze hinaus mit den an-
deren Bundeslindern?

Schott: Wir beginnen gerade, Uni-
iibergreifend zu arbeiten. Oster-
reichist Gott sei Dank so klein,
dass es schnell dazu kommt, auch
indie Bundesldnder zu gehen. Da
gibt es aus meiner Sicht wenige
Hiirden.

Fassl: Den Lokalpatriotismus
merkt man schon. Jede Landes-
hauptstadt mochte der nichste
Start-up-Hub werden. Realisti-
scherweise brauchen wir das aber
nicht. Erstens ist Osterreich nicht
so grofd, und zweitens ist auch das
Potenzial an guten Start-ups nicht
so grofd. Daist schon die Frage,
welche Strategie wir fahren wollen
-auch wenn wir uns international
positionieren mochten. Es macht
wenig Sinn, viel Energie in einen
landesweiten Rivalitatskampf zu
stecken.

Was miisste in Osterreich konkret
passieren, um in Rankings der
Start-up-Hotspots aufzusteigen?
Fehlender Unternehmergeist
wurdeja bereits thematisiert.
Klausberger: Ich finde, Wien ist
prinzipiell ein super Standort. Was
ein wenig fehlt, sind Finanzie-
rungsmoglichkeiten. Wir haben
relativ gute Forderungen in der
Anfangsphase, und auch bei Busi-
ness-Angels hat sich einiges getan.
Wenn es aber um siebenstellige
Investitionen geht, dann braucht
man Hilfe aus dem Ausland. Mitt-
lerweile gibt es erste Moglichkei-
ten hier, aber halt zu wenige.
Wenn man hier keine Investoren
findet, muss das Unternehmen
abwandern. Das heif3t, Anreize
schaffen fiir Investoren -dasistin
anderen Lindern einfach besser
geregelt.

Reitzig: Das mochte ich unter-
streichen. Aus allen Studien, die es
gibt, geht ganz klar die Finanzie-
rungsliicke in der Mittelphase her-
vor. Wenn es um wirkliches Risiko
geht, dann sind Angels und Angel-
Fonds gefragt, und da ist in Oster-
reich wirklich zu wenig Kapital im
Umlauf. Im Moment haben wir die
Situation, dass selbst dann, wenn
viel 6ffentliches Geld in den Markt
geht, offentliche Angestellte ent-
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Die Start-up-Szene einen Vormittag lang zu Gast in der STANDARD-Redaktion.

scheiden miissten, wo investiert
wird. Und das kann nicht die Auf-
gabe der offentlichen Hand sein,
sich zu iiberlegen, in welche
Ventures man reingeht. Das muss,
wenn man es gut machen mochte,
immer von denjenigen Leuten
kommen, die sozusagen ihr Eigen-
kapital investieren, und fiir die
muss es Anreize geben. Da wurde
in Deutschland iiber Jahre sukzes-
sive die fiskale Situation flir Angels
und andere Geldgeber verbessert -
vom Investmentzuschuss bis zur
Beriicksichtigung von Verlusten
bei der Besteuerung. Man muss ja
nicht nach den Sternen greifen -
eswiirde ja schon reichen, wenn
wir so gut wiren wie auf der
anderen Seite der Grenze von
Freilassing.

In Osterreich gibt es seit kurzem
die Risikokapitalprdimie fiir pri-
vate Investoren. Wer Geschiifts-
anteile an einem Start-up erwirbt,
erhidlt bis zu 20 Prozent der Inves-
titionssumme riickerstattet.
Fassl: Dasist-wie Hansi Hans-
mann es ausgedriickt hat -am
Ende des Tages eine Totgeburt,
weil es wahnsinnig kompliziert ist
und unter die sogenannte De-mi-
nimis-Regelung der EU fillt.
(Anm.: Sie besagt, dass je Unterneh-
men und Mitgliedstaat die Summe
solcher Beihilfen in einem Zeitraum
von drei Jahren den Betragvon
200.000 Euro nicht tibersteigen
darf. Die Regel sollverhindern, dass
der Wettbewerb zwischen Mitglied-
staaten verfdlscht wird.) Und zum
offentlichen Geld: Da gibt es sehr
viel, das in Start-ups fliefdt, vor al-
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lem im landlichen Raum. Und
wenn es dann keine Forderung
mehr gibt, sperrt das Start-up zu.
Andererseits glaube ich schon,
dass es einiges an privatem Geld in
Osterreich gibt. Aber was macht
ein klassisches Start-up? Es
schreibt dem Hansi Hansmann
oder Speedinvest. Dabei gibe es
mittlerweile so viele andere
Player, die gute Ansprechpartner
wiren. Da haben wir als Angel
Association die Aufgabe, prasenter
zu sein und zu zeigen, was es in
diesem Biotop alles gibt.

Dieverschiedenen Reports listen
fiir Wien ja jeweils grofSes Poten-
zial als wichtiger Standort auf.
Wie konnte das aussehen?

Fassl: Ich fiir meinen Teil finde
die Positionierung Hub fiir Stid-
osteuropa spannend. Ich war in
Belgrad und Zagreb, kenne die
dortige Start-up-Community. Es
gibt dort einige spannende Projek-
te und auch einen anderen Zu-
gang zum Thema Griinden - viel-
leicht weil es fiir viele in den Lén-
dern der einzige Weg zu gesell-
schaftlichem Aufstieg ist. Da eine
Briicke zu schaffen, wiirde Sinn
machen. Geld wird da ein ent-
scheidender Faktor sein. Denn
wenn man Start-ups etwa aus Bel-
grad nach Wien holt, kénnen die
sich das Leben hier nicht leisten.
Zudem wire in Osterreich eine
Form von Spezialisierung auf
Branchen wichtig. Man kann dann
zwar nicht alle happy machen,
aber eine bestimmte Branche
international positionieren und
zum Erfolg fithren.
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Reitzig: Zum einen passiert dasja
-es gibt de facto in Osterreich kei-
ne Finance-Start-up-Szene ver-
gleichbar der in anderen Kapital-
marktzentren. Aber ich glaube,
wenn man das konsequent durch-
denkt, dann sollte man auch den
Schritt gehen zu sagen: wenn man
schon nach Regulierung ruft, diese
Regulierung dann branchenspezi-
fisch zu machen. Das ist wahnsin-
nig schwer. Aber natiirlich hat ein
Biotech-Start-up im Verlust-
vortrag einen ganz anderen Zeit-
horizont als beispielsweise Frau
Klausbergers Unternehmen. Da
gibt es bei den Paketen, die disku-
tiert wurden und die genau die
Transitionsphase ansprechen, in
der offentliche Gelder auslaufen
und man in den privaten Bereich
reingehen muss, Raum fiir Ver-
besserungen. Diese Dinge sind
sehr schwer durchzusetzen, aber
es gehort mit Sicherheit aufs
Tapet.

Politisch hat es ja bereits einige
Bekenntnisse und auch schon Ver-
dnderungen gegeben. Aber so wie
das bei Ihnen durchklingt, ist es
noch zu unkonkret.

Fassl: Die Sache ist halt bei allem,
was mit 6ffentlichem Geld und 6f-
fentlichen Institutionen zu tun hat:
Wir denken in sehr kurzen Perio-
den. Namlich von einer Wahl zur
anderen. Den Standort nachhaltig
aufzubauen und fiir irgendetwas
bekanntzumachen, dauert ldnger
als eine Wahlperiode.

Schott: Ich glaube auch, dass die
Ankiindigungen durchaus konkret
waren. Ob sie jetzt umgesetzt
werden, hangt von der neuen Re-
gierung ab.

Dabei geben sich Politiker ja gern
Start-up-nah und inszenieren
sich damit auch als jung und mo-
dern. Ist in den Parteien das noti-
ge Faktenwissen und Know-how
fiir Weichenstellungen da?

Fassl: Wir fordern von unseren
Politikern, dass sie immer alles
wissen, dass sie fiir alles Experten
sind. Das kann man von nieman-
dem erwarten, auch nicht von
einem Politiker. Es braucht Exper-
ten und Berater, die Ahnung von
einem Thema haben. Und davon
konnte es sicher noch mehr geben,
die parteiiibergreifend etwas Sinn-
volles zu dem Thema beitragen
konnen.

Klausberger: Der Teufel steckt
halt oft im Detail, und das Detail
merkt man erst, wenn man schon
mittendrin ist. ]

Foto: Heribert Corn
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yDas Versprechen
eht sich nicht aus“

Studien dariiber, wie viele Jobs durch Digitalisierung und
Automatisierung bald Geschichte sind, sorgen fir
Aufregung. Die Arbeitssoziologin Annika Schonauer
pladiert deswegen dafiir, nicht nur die richtigen Weichen,
sondern vor allem die richtigen Fragen zu stellen.

Interview Lara Hagen

tudien dariiber, wie viele Jobs in
Zukunft durch Algorithmen,
Maschinen oder Roboter ausge-
fiihrt werden, sorgen bei vielen
Menschen fiir Zukunftssorgen.
Mittlerweile mit dem Zusatz: Es
wird auch neue Jobs geben, Arbeit
wird nicht verschwinden, sondern
sich nur verdndern. Klingt
manchmal nach einer Notliige ...
Schonauer: Esist tatsichlich so,
dass den Menschen oft gesagt
wird, sie miissen sich ja nur genti-
gend weiterbilden, dann kann
nichts passieren. Es wird aber die
Angste der Menschen nur verstir-
ken, wenn man gar keine Gegen-
modelle anbieten kann bei diesen
Prognosen zur Automatisierung.
Natiirlich geht sich das Verspre-
chen aber nicht aus. Es wird eine
Verschiebung von Arbeit geben,
weil es kann nicht fiir jeden Job,
der wegfillt, ein Ersatz gefunden
werden. Ob es liberhaupt sinnvoll
ist, alle Berufe, die technologisch
ersetzt werden konnen, auch tat-
sdchlich zu ersetzen, ist natiirlich
die wichtige Frage, die dahinter-
steht.
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»AnN einer
Verkurzung
der
Arbeitszeit

fuhrt
fur mich
kein Weg

*

vorbeil.

®» Siemeinen, dass nicht alle tech-
nologischen Fortschritte per se
auch gut sind fiir die Arbeitswelt?
Schénauer: Ein Kollege hat un-
langst einen schonen Satz gesagt:
Nur weil es das selbstfahrende
Auto gibt, heifdt das nicht, dass alle
Busfahrer ersetzt werden miissen.
Der ganze Diskurs ist aktuell sehr
technologiegetrieben, aber ich fin-
de, dass man das kritisch hinter-
fragen muss. Natiirlich sollte dar-
iiber nachgedacht werden, ob al-
les, was technisch moglich ist,
auch umgesetzt werden muss, soll
oder kann. Technologien sind im-
mer auch sozial eingebettet. Wir
miissen uns fragen, ob wir alles ra-
tionalisieren wollen -oder aber
Arbeit, Produkte und Dienstleis-
tungen verbessern wollen. Statt
also Technologie vor dem Hinter-
grund zu diskutieren, dass sie
Menschen ersetzt, konnte dartiber
nachgedacht werden, wo solche
Innovationen schlechte Arbeits-
bedingungen verbessern und
Arbeit gestinder und nachhaltiger
machen konnten.

Die Debatte liuft momentan
allerdingsin eine ganz andere
Richtung.

Schoénauer: Ja, und es ist auch ver-
standlich, dass die Leute Angst ha-
ben. Arbeitslosigkeit in Kombina-
tion mit den prophezeiten Jobver-
lusten durch Robotereinsatz wir-
ken als eine Bedrohung. Das hier
aber Entscheidungsprozesse da-
hinterstehen, die in einer Gesell-
schaftja gebraucht werden, wird
oft ausgeblendet. Die Technologie
scheint hingegen wie ein Selbst-
laufer: Sie kommt, und so wird es
sein. Aber dass da die Politik auch
mitsteuern kann oder sollte, wird
auch von den Politikerinnen und
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Politikern selbst zu wenig wahr-
genommen.

Statt auf die Politik zu warten:
Was kann jeder Einzelne gegen
diese Selbstliufer-Entwicklung
unternehmen? Reicht da bereits
das Bewusstsein dafiir aus?
Schonauer: Das kritische Hinter-
fragen von Technologien sollte bei
allen Beschiftigten ankommen.
Aufbetrieblicher Ebene gibt es na-
tiirlich enormen Druck in puncto
Internationalisierung oder Kon-
kurrenz. Viele Managerinnen und
Manager sagen, sie miissen da ein-
fach mit. Aber in den seltensten
Fillen werden solche Entscheidun-
gen bis zum Schluss durchgerech-
net. Vor allem in kleinen Unter-
nehmen verlauft das alles wesent-
lich langsamer. Auch weil techno-
logische Neuerungen mit grofden
Investitionen verbunden sind.

Und wenn dochin sie investiert
wird, dann miissen Mitarbeiter
umgeschult werden. Wir sind wie-
der beim Punkt Weiterbildung als
Schutz.

Schoénauer: Betriebliche Weiter-
bildung ist sehr wichtig, kann aber
nicht die alleinige Losung sein. Ich
sehe diese Individualisierung kri-
tisch - es muss grofder gedacht
werden.

Welche Losungen wéren da zum
Beispiel nachhaltiger?

Schonauer: Ganz klar: Arbeitszeit-
verkiirzung. So wird sichergestellt,
dass moglichst viele Menschen
Arbeit haben - obwohl in geringe-
rem Umfang. Und da ist die offent-
liche Hand gefordert-nicht nur
die Unternehmen.

Politisch sind wir momentan
allerdings weit davon entfernt -
auch im internationalen Ver-
gleich zeigt der Trend in eine an-
dere Richtung, wenn man bei-
spielsweise an die Arbeitsmarkt-
reformin Frankreich denkt.
Schénauer: Das ist richtig, aber
langfristig gesehen fiihrt an einer
Umverteilung von Arbeit kein Weg
vorbei. Die Paralleldiskussion
dazuist das Grundeinkommen.
Das sehe ich personlich etwas kri-
tischer. Arbeit ist viel mehr als ein
Mittel, um sich Unterhalt und Le-
ben zu finanzieren. Mit dem
Grundeinkommen besteht
weiterhin die Gefahr, dass Men-
schen sozial ins Abseits geraten.

Brechenwir das auf die Beschiif-
tigten herunter. Nicht jeder oder

Jjede kannvom digitalen Wandel
profitieren, einige werden auf der
Strecke bleiben. Das wird eigent-
lich nur selten klar ausgesprochen.
Schénauer: Weil oft ignoriert
wird, dass die Digitalisierung eine
Polarisierung ist. Auf der einen
Seite entstehen ganz viele standar-
disierte Jobs fiir Geringstqualifi-
zierte - schlecht bezahlt und in
prekiren Verhiltnissen. Auf der
anderen Seite natiirlich die Jobs
flir besser qualifizierte Menschen,
wo es dann um die Frage geht, ob
die Beschiftigten mit der erhohten
Geschwindigkeit in der Arbeits-
welt mithalten konnen. Das Prob-
lem ist: Viele mit mittleren Qualifi-
kationen, etwa in der Verwaltung
Tatige, sind mit Jobverlust oder
Prekarisierung konfrontiert.

Werden sich die Auswirkungen
bei Mdnnern und Frauen grund-
legend unterscheiden?
Schénauer: Ich halte das fiir eine
zentrale Frage und glaube, dass da
viele sehr alte Fragestellungen
wieder auftauchen werden. Wer
arbeitet wie viel? Wie sieht es mit
der Vereinbarkeit aus? Hier wiir-
den die neuen Technologien, den-
ke ich, durchaus Chancen bieten,
die Rollenverteilung neu zu disku-
tieren und Dinge anders zu vertei-
len. Wenn es ndmlich darum geht,
dass Arbeit weniger wird, dann
kann man hier iiber eine Neuver-
teilung der Arbeit zwischen Mén-
nern und Frauen diskutieren.

Andererseits erwarten manche
Wissenschafter auch, dass esvor
allem fiir Frauen zu Verschlechte-
rungen kommen wird, weil sie
hdufigin Jobs sind, die stirker
von Automatisierung betroffen
sind.

Schonauer: Ich denke, da kommt
es sehr stark auf die Branche an.
Natiirlich: Im Handel sind Frauen
zum Beispiel starker von Jobver-
lusten bedroht. Andererseits gibt
es wahrscheinlich auch klassische
Frauenbranchen, die wachsen
werden: Bildung und Pflege -da
gibt es unabhingig von der Digita-
lisierung steigenden Bedarf. Wenn
wir von der Zukunft der Arbeit
sprechen, dreht sich nicht alles um
Digitalisierung. Entwicklungen
wie eine alternde Bevolkerung
oder die gestiegene Bedeutung
von kontinuierlicher Weiter-
bildung sind mafigeblich.

Was ist mit denjenigen, die erst in
den Arbeitsmarkt eintreten> Wel-
che Qualifikationen sind wichtig?
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Schénauer: Sprache ist zum Bei-
spiel ein grofdes Thema. Hier wis-
sen wir, dass wir einen enorm ho-
hen Anteil an zwei- und dreispra-
chigen Schiilerinnen und Schiilern
in Osterreich haben. Fiir interna-
tionale Unternehmen ein enormes
Potenzial - gleichzeitig haben die-
se Kinder in unserem Schulsystem
oft Schwierigkeiten. Aber das
Schulsystem reagiert allgemein
eher zeitverzogert auf grofde
Herausforderungen.

Viele Unternehmen fireuen sich al-
lerdings dariiber, dass Berufsein-
steiger von heute Digital Natives
sind ...

Schénauer: Die meisten von ihnen
sind grof3artige User, aber was hin-
ter den Technologien steckt, wis-
senviele nicht. Das konnen sie
teilweise auch gar nicht - zumin-
dest nicht aus dem Schulunter-
richt, denn dort gab es fiir diese
Dinge jahrelang keinen Platz. Da-
bei sollten die jungen Menschen
friih lernen, dass man Technolo-
gien zwar in gewissem Maf3e, aber
nicht voll ausgeliefert ist und sie
auflerdem auch mitgestalten
kann. Andererseits ist es aber auch
nicht so, dass die alteren Beschaf-
tigten, seit sie begonnen haben zu
arbeiten, nichts mehr dazugelernt
hitten, das gehort ja iiberall dazu.

Unter Druck kommen die dilteren
Arbeitnehmer natiirlich

dennoch.

Schonauer: Ja, aber das hat fiir
mich nicht unmittelbar mit
Digitalisierung und Qualifikatio-
nen zu tun. Das sind weiterhin die
alten Probleme und weniger der
technologische Wandel. ]
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Annika Schdnauer ist
Arbeitssoziologin und seit
2005 wissenschaftliche Mit-
arbeiterin der Forschungs-
und Beratungsstelle
Arbeitswelt in Wien, seit
2013 Mitglied des Vor-
stands. Forschungsschwer-
punkte sind u. a. Flexibili-
sierung und Digitalisierung

von Arbeit und Arbeitszeit.

Foto: Anna-Lena Konig
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Zeig es mir

Osterreich soll innovativ ins internationale Spitzenfeld vorriicken:
Dafiir wird aktuell viel Geld investiert. Aber auch abseits von grof3en
Projekten passiert einiges: Unternehmen 6ffnen sich und

n Superlativen mangelt es jedenfalls
A nicht,wenn esum die neuen Bewohner

der Praterstrafie 1in Wien geht. In we-
nigen Wochen soll der Nouvel-Tower am Do-
naukanal zu einem Supernetzwerk fiir Innova-
tion werden: 300 Start-ups werden hier Seite an
Seite mitetablierten Unternehmen arbeiten. Fiir
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-
geschopftes Potenzial bemerkten, was das An-
ziehen von Start-ups und Investoren anbelangt,
gibt Wien nun Gas. Denn ,we Xelerate“ ist eines
von vielen Riesenprojekten, das Innovationen
aus dem Boden stampfen soll. Die Wirtschafts-
agentur Wien investiert allein in drei solcher
Hubs mehr als eine Million Euro.

Dass die Zusammenarbeit von Start-ups und
der klassischen Corporate-Welt fruchtbare Er-
gebnisse bringt, davonistauch Andreas Greilhu-
ber iiberzeugt. So iiberzeugt, dass er seinen Job
beiIBM an den Nagel gehdngt hat, um bei einem
Start-up anzudocken. Uber den Wechsel habe er
lange nachgedacht. ,,Mitte der 8oerbinichindie
IT-Branche hineingestiirzt, weil plotzlich der PC
dawar. Damals habe ich mein Hobby zum Beruf
gemacht. Und nun mache ich meinen Beruf -
hoffentlich nicht nur - zum Hobby“, sagt der ge-
biirtige Tiroler. Bei IBM leitete Greilhuber zu-
letzt in Osterreich die Global Business Services
und kam in dieser Position immer mehr mit jun-
gen, dynamischen Start-ups in Kontakt. Dass er
den Umstieg nun wagt, iiberrascht ihn riickbli-
ckend nicht. Sein ganzes Leben habe er immer
mit Innovation zu tun gehabt. Als er das Team
von Anyline kennenlernte, iiberzeugten ihn das
Produkt und der dahinterliegende Mehrwert so
sehr, dass esihm keine Ruhe mehrlief3: Gearbei-
tet wird an Text- und Zeichenerkennung mittels
Smartphone. Vereinfacht gesagt: Anyline will
dem Smartphone das Lesen beibringen.

Was Greilhuber von jeher und noch immer
enorm fasziniert, ist das Innovationsmekka in
Kalifornien. Auch Osterreich hat seit wenigen
Monaten sein eigenes ,Silicon Austria“: Bund,
Lander und Industrie wollen bis 2022 insgesamt
280 Millionen Euroin das Projekt, beidem es vor
allem um die Forschung im Bereich der Mikro-
elektronik geht, investieren. Villach wird im Na-

arbeiten mit Start-ups zusammen.

Text Lara Hagen
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men des Clusters Sensorik- und Leistungselek-
tronik beisteuern, wo sich vor allem im Bereich
autonomes Fahren grofle Chancen eroffnen
sollten. Linz klinkt sich mit Hochfrequenztech-
nologie ein, wo es nicht nur, aber auch um Spei-
cherkapazititen geht. In Grazhingegen soll alles
zusammengefiihrt werden.

So sexy wie Start-ups

Dass sich Osterreich mit Projekten wie die-
sem an die internationale Spitze vortastet, was
die Innovationskraft anbelangt, glaubt Greilhu-
berabernicht. Dasmerke manbereitsandenEin-
stellungen von Studierenden. ,Bei jenen jungen
Menschen, die ins Silicon Valley kommen, ist das
Motto ,Sky is the limit‘. Das ist in Osterreich
einfach anders.” Jammern will Greilhuber aber
trotzdemnicht. ,,Immerwiederhoreich, dass wir
nicht geniigend junge Leute im Mint-Bereich
haben. Aber in Wahrheit sind die grofien Un-
ternehmen einfach nicht in der Lage, diese Ta-
lente anzuziehen.“ Seine Schlussfolgerung: Gro-
3¢ Unternehmen miissen viele Dinge anders an-
gehen, so sexy werden wie Start-ups. Fiir Attrak-
tivitat wiirde die Art und Weise von Zusammen-
arbeit dort sorgen, aber auch die Personlichkei-
ten und der Auftritt nach auf3en. Allerdings: Der
Schein allein reicht nicht. Nur durch den Umbau
von ein paar Biiros komme man nicht weit.

Dashabenbereitsviele heimische Unterneh-
men erkannt. Eines davon ist die Wien Energie.
»Neue Geschéftsmoglichkeiten, Kooperationen
und Start-ups sind fiir mich ein ganz wichtiges
Thema“, sagte der Vorsitzende der Geschifts-
fithrung, Michael Strebl, vor seinem Antritt im
Herbst 2016. Seither ist einiges passiert: Zum
Beispiel gibt es jetzt eigene Innovations-Ma-
nager, die daskreative Potenzial der Mitarbeiter
fordern sollen. Aufderdem sitzen in jeder Abtei-
lung die sogenannten ,Inno-Scouts“, die als An-
sprechpartner flir neue Ideen zur Verfiigung ste-
hen. Aber auch von extern wollte sich der Ener-
giekonzern Inspirationund neue Ideenholen.Im
Dezember fand deswegen ein dreitagiger Start-
up-Day statt, mit 180 Bewerbern. Drei Unter-
nehmen wurden schliefllich ausgewihlt, um in
den neu geschaffenen Accelerator-Space aufge-
nommen zu werden. Dort haben die ausgewahl-
ten Teams gemeinsam mit Experten des Unter-
nehmens konkrete Kooperationsmodelle fiir die
Zukunft entwickelt. Mitarbeiter erhielten in der

lllustration: Armin Karner
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P Folge zwei Monate lang flir zwei Tage in der Wo-

che die Zeit, gemeinsam mit Start-ups an diesen
Innovationsprojekten zu arbeiten.

Obwohl Kooperationen wie diese meist
freudvoll und simpel klingen, ist die Umsetzung
solcher Strategien oft alles andere als unkompli-
ziert. ,,Oft geht das bis zur Streiterei®, sagt Greil-
huber dazu. Auch er habe bereits wenige Tage
nach dem Umstieg einiges gelernt. ,,Zum Bei-
spiel wie man zwischen den Kulturen von Start-
upsund Corporates ausgleichend wirken muss.
Innovation auf den Weg zu bringen, ,,diese klei-
nen griinen Pfldnzchen®, sei viel ofter, als man
denkt, ein ,,schmerzhafter Prozess“.

Eine Prozedur, die aktuell aber viele mitma-
chen. Innovativ zu sein ist ja jetzt ,in“. Und die
Hohepriester der Innovation beten vor: Mit Pro-
dukt- und Prozessinnovationen erlangen Unter-
nehmen jenen Kostenvorteil, der ihnen auf dem
Markt eine hohere Wettbewerbsfidhigkeit ver-
schafft. Mit hoherer Wettbewerbsfahigkeit wer-
den Unternehmen krisenrobuster und weniger
anfillig gegeniiber Konjunkturschwankungen.
Innovative Firmen konnen hohere Gewinnmar-
gen durchsetzen, die Profitabilitat steigern und
dasUnternehmenswachstum beschleunigen-et
ceterea, et cetera.

Klingtallesiiberzeugend. Aber: Wasgiltheu-
te als fortschrittlich? Das x-te Smartphone auf
den Markt 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 dem Nachbarort
den Betrieb nun vollkommen digitalisiert?

Wie grof die Diskrepanz zwischen sexy De-
sign, groflem Auftritt und zukunftsorientierter
Denkweise ist, zeigt ein aktuelles Beispiel aus
Wien: Das Start-up Fontus versprach mit seiner
selbstfiillenden Wasserflasche Ryde, dass wih-
rend des Radfahrens aus der natiirlichen Luft-
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feuchtigkeit frisches Wasser gewonnen wird -
eineunheimlichpraktische Erfindung. Die Kiihl-
komponenten werden dafiir mit 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-
gegebenen Wassermengen zu erreichen, ist eine
starke Kiithlung nétig. Die braucht Strom - den
dieSolarpaneeleinderim Konzeptangegebenen
Grofde laut Kritikern unmoglich erzeugen kon-
nen. Viel Geld gab es trotzdem: Auf Indiegogo
konnte das Unternehmen 345.000 Dollar sam-
meln. Aulerdem erhielt Fontus eine Forderung
durch das staatliche Austria Wirtschaftsservice
(AWS).

Mehr als das Schlagwort

Fiir Alexis Eremia, die Geschéftsfiihrerindes
Impact Hub in Wien, ist diese Vorstellung ein
Albtraum. Sie sitzt in vielen Jurys und Projekten,
hort hunderte Pitches jedes Jahr. ,,Innovationen
und neuen Ideen mit einem kritischen Blick zu
begegnenistungemeinwichtig.“ Dasistauchdie
Absicht des Zentrums im siebenten Bezirk, das
Eremialeitet. Den Mitgliedern geht esum Nach-
haltigkeit, viele sind Social Businesses oder be-
wegen sich als Entrepreneure, Blogger, Coder
oder Coaches in diesem Bereich.

Dass gut Ding eben Weile braucht, merken
auch Kritiker von Mammutprojekten wie Wexe-
lerate an. Sie bezweifeln, dass in kiirzester Zeit
solche Accelerator mit einer derart grofden An-
zahl an Projekten, die Zukunft haben, besetzt
werden konnen. Ihren Namen wollen die Kriti-
ker allerdings nicht in der Offentlichkeit sehen.
Zu viel Politik stecke hinter Projekten wie die-
sem, die man nicht gegen sich wissen mochte.
Damit gemeint ist Griindungsmitglied Eveline
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Steinberger-Kern, die wiederum solche Vorwir-
fe stets vehement zuriickweist und ihre Unab-
hingigkeit betont.

Wie lange es dauern kann, bis richtig gute
Projekte auch erfolgreich sind, weify man auch
bei den Vereinten Nationen. Beim World Food
Programme (WFP) holte man sich mit Bernhard
Kowatsch einen ehemaligen Unternehmensbe-
rater, der die Organisation modernisieren sollte.

Auch hier die Losung: Ein Accelerator-Pro-
gramm, bei dem ausgewahlte neue Zuginge
unterstiitzt werden. ,,Wir haben ein kleines In-
novationsteam, das ausgewahlte Start-ups oder
Projekte fiirdreibis sechs Monate unterstiitzt. Es
gehtum Risikokapital, aber auch um eine Unter-
stiitzungsstruktur. Voraussetzung fiir die Projek-
teist, dass sie zum Ziel ,,Zero Hunger beitragen
-einbreites Feld.” Auch die Geldgeber konnte er
durchdieses Modelltiberzeugen, sagt Kowatsch,
»weil die Prozesse dahinter dafiir sorgen, dass
Fehlschldge schnell entdeckt werden. Das Risi-
ko ist gering, obwohl wir wissen, dass neun von
zehn Start-upsscheitern. Mein Zielistes, proJahr
mindestens zwei richtig gute Projekte dabeizu-
haben.“ Neuestes Projekt: Blockchain - jene
Technologie, die auch hinter Bitcoins steckt. ,,In
Jordanien wickeln wir erste Hilfstransfers kom-
plett iiber Blockchain ab. Syrische Fliichtlinge
konnen ihre Nahrungsmittel selbststindig in
Supermirkten einkaufen, wiahrend ihr Gutha-
ben und der Bezahlprozess tiber die Blockchain-
Technologie verarbeitet werden - das macht die
Hilfe transparenter und giinstiger, da keine Mit-
telsménner nétig sind“, sagt Kowatsch.

Beim WFP bekomme er flir neue Ideen
grundsitzlich rasch griines Licht. Verstandnis
und Unterstiitzung fiirneue Wege und Ideen sei-
endafiiressenzielle Elemente in einer Organisa-
tion. ,,Und Innovationen liebt ja grundsitzlich
jeder, da muss man niemanden iiberzeugen.“ B
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»,Bei JTI steht mir eine
Vielzahl an Entwicklungs-
maoglichkeiten zur
Verfugung. Internationaler
Austausch und globale
Mobilitat eroffnen
aufregende
Karriereperspektiven.*

Philipp Langer, Sales Manager

Internationale Karrierechancen bei JTI Austria
Talentierte Mitarbeiter sind JTIs wichtigstes Kapital und
damit Eckpfeiler flir den Erfolg des Unternehmens. Daher
investiert JTIin seine Mitarbeiter: Sie werden mit Lern- und
Entwicklungsmdglichkeiten ausgestattet und dazu ermutigt,
die unterschiedlichen Karrierewege, die ihnen offenstehen,
zu beschreiten.

,Den Mitarbeitern steht eine Vielzahl an Mdglichkeiten offen,
sich auch global zu bewegen und einen internationalen beruf-
lichen Werdegang einzuschlagen®, so HR-Director Christian
Tobias. Ebenso sind die internationalen Entwicklungsmdg-
lichkeiten ein wichtiger Faktor fir die jahrliche Auszeichnung
des Unternehmens als Top Employer — in Osterreich sogar
als Nummer 1 unter den zertifizierten Arbeitgebern.

Gelebte globale Mobilitat

Die gelebte globale Mobilitat bei JTI tragt dazu bei, die
kulturelle Kompetenz zu erhéhen, Fremdsprachenwissen zu
vertiefen, das professionelle Netzwerk auszubauen und die
Perspektive zu erweitern. ,Mitarbeiter aller Ebenen kdnnen
sich fur die Méglichkeit des global-mobilen Arbeitens
bewerben, um ihre Karriere zu beschleunigen und ihre
Fahigkeiten in den JTI-Niederlassungen rund um den Globus
zum Einsatz zu bringen®, so Christian Tobias.

Investition in Weiterentwicklung

So gibt es flir Mitarbeiter die Méglichkeit, fir eine bestimmte
Dauer Erfahrungen in anderen Mérkten, Regionen oder dem
Headquarter in Genf zu sammeln. Zusatzlich zu der Erfah-
rung flr den Mitarbeiter bietet es auch dem Unternehmen
die Moglichkeit, kurzfristige Geschaftsanforderungen mit
qualifiziertem Personal abzudecken.

Das Unternehmen investiert stetig in die Weiterentwicklung
seiner Mitarbeiter sowie in die erhohte internationale Ver-
netzung. So ist heutzutage eine Vielzahl an Arbeitnehmern
in Uber 60 L&dndern mit internationalen Auftragen befasst.
»Wir freuen uns, diesen hochqualifizierten Mitarbeitern, die
anpassungsféhig und global denkend die Aufgaben des
Unternehmens erfllen, die Mdglichkeit fir eine internatio-
nale Karriere zu bieten”, meint Tobias abschlief3end.

FACTBOX

JTl ist ein Mitglied der fiihrenden internationalen
Tabak-Unternehmensgruppe Japan Tobacco.

Die Unternehmenszentrale befindet sich in Genf in
der Schweiz. JTI ist in mehr als 120 Landern operativ
tatig und beschaftigt etwa 27.000 Mitarbeiter.

Seit 2007 gehort Austria Tabak zur Unternehmensgruppe,
fiir JTI Austria sind liber 400 Mitarbeiter im Wiener Biiro,
im Auf3endienst, dem Forschungs- und Entwicklungslabor
und dem unabhédngigen Grof3handel beschéftigt.

Weitere Informationen finden Sie unter www.jti.com/careers

Your talent is in good company
jti.com/ingoodcompany

>
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Frag dich mal

Am Schlief3en der Gehaltsschere wird anhaltend herumgedoktert.
Die einfachste Variante zwecks Fortschreibung des Systems
ist nach wie vor salonfahig: Frauen, riistet euch auf,
um mit der Mannerwelt mithalten zu kénnen.

Text Karin Bauer

Yy pfel und Birnen. Der so gern vorge-
A brachte Vorwurf ist korrekt, wenn die
ungerechten Einkommensunterschie-
de zwischen Minnern und Frauen in Osterreich
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 betragt das mittlere Einkommen von
Frauen nur 62 Prozent von jenem der Ménner.

Esbedarf differenzierterer Betrachtung? Gut:
Ein genauerer Blick hebt das mittlere Einkom-
men von Frauen aber lediglich auf maximal 83
Prozent von jenem der Manner, dann namlich,
wenn nur ganzjihrig Vollzeitbeschiftigte vergli-
chen werden. Keine Obstsortenvermischung. 52
Prozent der Frauen arbeiten ja in Teilzeit. Mehr
freiwillig oder mehr durch Rahmenbedingungen
wie unzureichende Angebote der Kinder-und Fa-
milienbetreuung gezwungen - je nach Perspekti-
ve (oder Weltanschauung) der Betrachter.

Fast 23 Prozent Lohnunterschied zwischen
Frauen und Miénnern beim Bruttostundenlohn
bleibenbelegtes Faktum. Aufgleichzurechnenist
die Lohnschere auch dann nicht, wenn bertick-
sichtigt wird, dass Frauen eher in Branchen arbei-
ten, die schlechterzahlen-wasdie Henne-Ei-Fra-
ge erneut anheizt: Sinkt das Lohnniveaunoch im-
mer, wenn mehr Frauen in einer Branche arbei-
ten?

Instrumente wie Einkommenstransparenz -
also anonymisierter Ausweis von Frauen- und
Minnergagen im Unternehmen plus verpflich-
tende Gehaltsangaben in Stelleninseraten - ha-
bennicht den erhofften Effekt des Schliefiens der
Lohnschere gebracht. Politik und Gewerkschaft
zeigen sich entsetzt und solidarisch, tatsachlich
aber nicht sehr machtvoll. Wie in den Fragen der
Kinderbetreuung, in Sachen Vereinbarkeit, sind
Frauen offenbar weiter aufindividuelle Losungs-
kompetenzangewiesen. Wahrscheinlichhilftden
hoherqualifizierten Frauen (an Unis und Fach-
hochschulen schliefien bereits mehr Frauen als
Mainner ab) auch der Bedarf der Unternehmen
respektive der sogenannte Mangel an Talenten.

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

dustriestaaten wie Osterreich 2020 ihren Hoch-
schulabschluss machen, konnten die ersten sein,
die in ihrer beruflichen Laufbahn genauso viel
verdienen wie Manner, heifdt es im Bericht ,,Get-
ting to Equal 2017“. In weniger als drei Jahrzehn-
tenkonnte die Gehaltsschere demnach geschlos-
sen werden. Voraussetzung ist, dass Frauen drei
spezifische Karriere-Katalysatoren nutzen und
Unternehmen, Regierungen und Universititen
diese Entwicklung tatkréftig unterstiitzen. Drei
kritische Faktoren, die Frauen aufihrem Weg zur
angestrebten Lohngleichheit schon von der Uni-
versitatan benachteiligen, findet Accenture auch
in Osterreich: Studentinnen entscheiden sich
hierzulande deutlich seltener alsihre mannlichen
Studienkollegen fiir Studiengénge, die per se ein
hoheres Verdienstpotenzial haben. Sie haben sel-
tener einen Mentor (45 vs. 74 Prozent) und stre-
ben seltener eine Fiihrungsposition an (41 vs. 51
Prozent). Dariiber hinaus sind sie im Studium we-
niger engagiert, wenn es darum geht, Program-
mier- und Computerkurse zu belegen.

Was haben Frauen also zu tun, wenn es nach
Accenture geht? Die Drei-Punkte-Liste Kklingt
nach einem Auftrag zur Uberwindung ,,weibli-
cher Defizite“ in der Anpassung an eine ménnlich
hegemonial geflihrte Weltwirtschaft:

1) Digitale Kompetenz: der Grad der Nutzungdi-
gitaler Technologien, deren sich eine Person be-
dient, um sich mit Dritten zu vernetzen und aus-
zutauschen, sich weiterzubilden oder zu arbeiten.

2) Karriereplanung: die Notwendigkeit fiir Frau-
en, sich Karriereziele zu setzen, durchdachte Ent-
scheidungen zu treffen und ihre Karriere proaktiv
voranzutreiben.

3) Technologische Expertise: die Mdglichkeit,
sich seine digitalen und technologischen Fahig-
keiten mindestens genauso schnell anzueignen
wie Ménner.

Das mag logisch klingen. Oder zynisch.
Jedenfalls ist es ein deutlicher Hinweis darauf,
dass allein mit Anliegen und Verantwortung fiir
Teilhabe und Verteilungsgerechtigkeit zum
Wohle aller nicht zu rechnen ist. ]
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Fast 17 Millionen US-Dollar ist der
Mittelwert der Einkiinfte der Bosse in
den 200 grojften US-Konzernen im Vorjahr.
16 davon sind Frauen. Mit fast 41 Mio.
Dollar Gesamtvergiitung fiihrt 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 Osterreich gehéren 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)



SAP-Chef Bill McDermott von SAP mit fast
14 Millionen Euro. Nach aktiven Jahren

europdischen Konzernchefsessel ist Roche-
Boss Severin Schwan mit 13,2 Mio. Euro.

Die bestbezahlten Traineeprogramme mit
Jahresbruttogagen um rund 45.000 Euro
finden sich bei heimischen Banken und
Konzernen. Die niedrigsten Einkommen

in Osterreich mit rund 19.200 Euro liegen

Illustrationen: Armin Karner

Bestverdiener in Deutschland:

geht es aber weiter: Dieter Zetsche
(Daimler) hat eine Jahrespension von

2,7 Millionen Euro vereinbart. Der

bestbezahlte Osterreicher in einem

(Quelle: hkp)

im Arbeiterbereich. Unselbststindig
Erwerbstitige in Osterreich erzielen
ein mittleres Bruttojahreseinkommen
von knapp 27.000 Euro.
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Sag nicht Darling

Ganz schlecht: mehr Gehalt zwischen Tiir und Angel
verhandeln, private Schulden ins Treffen fiihren und
eine Absage mit Liebesentzug verwechseln.
Sieben Erfolgstipps.

Text Karin Bauer

ngeblich punkten Sinn und Freude und
A Wertschitzung ja mehr als geldwerte
Anerkennung im Unternehmen. Ver-
mutlich aber nur dann, wenn die Bezahlung als
halbwegs fairund angemessen empfundenwird.

Wer mehr auf dem Bankkonto will, sollte also
iiberlegt verhandeln.

1) Ein eigener Termin: Informelle Plaudereien
oder Mitarbeitergesprache sind kein Rahmen
fiir Gehaltsverhandlungen. Termin mit Angabe
der Agenda vereinbaren. Die gute Nachricht:
Laut Umfrage des Jobportals karriere.at sehen
nur vier Prozent der Entscheider die Initiative
fiir Gehaltsvorriickung ausschliefdlich beim
Arbeitgeber. Den Wert der Arbeit verhandeln zu
wollen ist also Business-Usus.

2) Klarheit: Gute Vorbereitungverstehtsichvon
selbst. Moglichst viel Information iiber bran-
cheniibliche und firmeniibliche Entlohnungriis-
tet gut auf. Die wirtschaftliche Verfassung des
Gesamtunternehmens muss ebenso im Auge
sein. Aber auch die eigenen Motive wollen er-
kannt sein: Was willich? Geht es mir wirklichum
mehr Geld? Oder fehlen mir Anerkennung,

Wertschatzung und Einbindung im Unterneh-
men? Passen mir Position und Arbeitsinhalte gar
nicht mehr? Je konkreter gesagt wird, was Sache
ist, desto besser.

3) Erinnerung: Esgehtnichtumdie Liebenswiir-
digkeit Ihrer Person, sondern um ein Entgelt
TIhrer Arbeitsleistung, die Ihren Fahigkeiten,
TIhrer Erfahrung, Ihrer Leistung zugestanden
wird. Sie als Person, als Mutter, Vater, Freund
stehen nicht zur Diskussion. Es geht um den
bestmoglichen Preis fiir die Arbeitskraft.

4) Bezugspunkte: Schaffen Sie objektivierbare
Bezugspunkte fiir Thren Wunsch nach mehr
Geld: Leistungen individuell und in Threm
Team. Betrachten Sie die Verhandlung als Ver-
kaufsgesprach: Ihr personlicher Nutzen fiir das
Unternehmen? Gehalter von Kollegen und ver-
meintliche Ungerechtigkeiten als Argumente zu
verwendenistkeine gute Idee: Das bringt Vorge-
setzte in Verteidigungshaltung. Dass Sie Kredite
abzahlenmiissen oder Nachwuchs erwarten, gilt
ebenso nicht als professionelles Argument.

5) Hohe: Nachdem Erfolge, erledigte Projekte,
Leistungen und Beitrige fiir das Unternehmen
argumentiert sind, geht es um die Hohe: Die zu-
erst genannte Zahl bestimmt den weiteren Ver-
lauf des Gesprichs. Also: Definieren Sie auf den
eingeholten Informationen aufbauend Ihren
Maximalwert der Forderung. Halten Sie einen
Minimalwert in petto und gehen Sie mutigleicht
iiber dem Maximalwert in die Verhandlung.

6) Optionen: DefinierenSievorab, waseingutes
Alternativergebnis wire. Sollte monetir gerade
nichts moglich sein, was wéren die anderen Op-
tionen -mogliche Benefits?

7) Dranbleiben: Jammern, weinen oder gar dro-
hen ist keine gute Idee, wenn die Forderung ab-
gelehnt wird. Besser: konkrete Schritte (was soll
erreicht werden?) bis zu einem nachsten Termin
festlegen und dokumentieren. Und sich noch
einmaldaranerinnern: Es gehtnichtummichals
Menschen, lediglich um meine Arbeitskraft in
diesem Kontext. [ |
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Gastkommentar
Michael Meyer, Elisabeth Wagner

Macht, Eitelkeit
und die neue
Wehleidigkeit

Sich beleidigt und gekrankt zu fiihlen 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
G sichregelmifSigvor Fotografenin Pose.

Instagram- und Facebook-Seiten mu-
ten an wie der Katalog einer Modelagentur. Sel-
fies sind epidemisch geworden, und die Schon-
heitsindustrie hatzweistellige Wachstumsraten.
Autoren wie Hans-Joachim Maaz (Die narzissti-
sche Gesellschaft) und Reinhard Haller (Die Nar-
zissmusfalle) konstatieren, dass wir im Zeitalter
des Narzissmus angekommen sind.

Der Befund ist nicht so neu: Schon 1979 be-
obachtete der US-Kulturhistoriker Christopher
Lasch ,,The Culture of Narcissism®. Er kritisiert
den ,lihmenden Dekadenz-Kult des Ichs®, be-
obachtet ,Yoga-Jiinger, vertieft in die Nabel-
schau, strampelnde Fitness-Fanatiker, Psycho-
Griibler 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). Auchin Politik, Wirtschaft und Kunst
grassieredie Lustannarzisstischer Selbstbespie-
gelung: Imagepflege in Talkshows und Presse-
konferenzen entscheidet tiber Karrieren und
nicht mehr Taten, es ist ein weltumspannender,
von TV-Kameras standigreflektierter Jahrmarkt
der Eitelkeiten entstanden.

Dass heute Millionen Menschen tiglich un-
zihlige Bilder von sich und ihrem Leben versen-
den, wire 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-
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chischen Storung gleichzusetzen, ist unange-
messen. Technologische Innovationen haben
immer Auswirkungen auf das Alltagsleben. Und
sie waren immer Anlass flir Unheilsverkiindun-
gen - man denke an die Gefahren des Fernse-
hens. Schon 1795 wurde vor den schrecklichen
Folgen des Lesens von Romanen gewarnt: Der
Mangel an korperlicher Bewegung in Verbin-
dungmitdem Wechselbad an Vorstellungenund
Empfindungen fiithre zu ,,Schlaftheit, Verschlei-
mung, Blihungen und Verstopfungen in den
Eingeweiden, namentlich der Hypochondrie,
die (..) namentlich bey dem weiblichen Ge-
schlecht, recht eigentiimlich auf die Ge-
schlechtsteile wirkt®.

Sind wir aber tatsdchlich narzisstischer ge-
worden? Dafiir wird oft eine Metaanalyse der
Psychologin Jean Twenge (San Diego State Uni-
versity) ins Treffen gefiihrt. 85 mitdem NPI (Nar-
cissistic Personality Inventory) zwischen 1979
und 2006 durchgefiihrte Studien zeigen tatsdch-
lich eine 30-prozentige Steigerung narzissmus-
naher Eigenschaften. Diese umfassen Uberle-
genheitsgefiihl, Exhibitionismus, Ausbeutungs-
neigung, Eitelkeit, aber auch die Bereitschaft zur
Verantwortungsiibernahme. Ebenso gestiegen
sind die Werte flir Durchsetzungsfahigkeit,
Selbstwert und Extrovertiertheit.

OD das alles wirklich besorgniserregend ist,
sei dahingestellt, messen diese Skalen doch
neben bedenklichen auch wiinschenswerte
Eigenschaften. Beobachten wir also eine Steige-
rung von Narzissmus oder blof} eine Steigerung
des Selbstbewusstseins? Letztere wurde ja von
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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
beriihmt-beriichtigten Esalen-Institutes in Big
Sur, der Regierung die Einrichtung einer , Task
Force to Promote Self-Esteem“ einzureden.
Mehr Selbstbewusstsein wurde als Wunderwaf-
fe fiir Gliick, Zufriedenheit, Erfolg und fiir eine
bessere Welt gesehen. Langzeitwirkungen hat
das heute noch in den USA: Junge Menschen
werden auf Colleges und in High Schools vorun-
angenehmen Wahrheiten durch ,, Trigger War-
nings“ und ,,Safe Spaces* geschiitzt, und Kritik
an studentischer Leistung muss mit Glacéhand-
schuhen serviert werden. Dabei wurde die Wir-
kung von Selbstbewusstsein auf den Erfolg in
Lebenund Berufnie bestitigt, es diirfte viel star-
ker auf Durchhaltevermdgen und Ausdauer an-
kommen. Selbstbewusstsein ist eher das Ergeb-
nis von Erfolg und weniger dessen Ursache.

Haben es die Frauen kapiert?

Vollends fragwiirdig wird die Diagnose einer
narzisstischen Gesellschaft aber, wenn man in
der Twenge-Studie nach Genderunterschieden
sucht. Wihrend 1992 die Midnner noch 0,45 Stan-
dardabweichungen iiber den Frauen liegen, ist
der Unterschied 2006 nur mehr bei 0,15. Man
konnte also mit Fug und Recht behaupten, dass
diese Studie vor allem die Zunahme des Selbst-
bewusstseins der Frauen belegt. So weit, so gut;
weniger erfreulich sind aber andere Befunde: die
wachsende Bedeutung von finanziellem Erfolg
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zum Beispiel. Sehr reich zu werden war 1967 fiir
45 Prozent der US-Studenten ein wichtiges Ziel,
2006jedochfiir81. Auchberiihmtzuwerdenwird
wichtiger, wahrend altruistische und spirituelle
Motive an Bedeutung verlieren. Das Problem ist
also offensichtlich weniger der gestiegene Nar-
zissmus, sondern eher die zunehmende Indivi-
dualisierungund Entsolidarisierung. Eine Mono-
polisierung der Aufmerksambkeit auf Selbstver-
wirklichung und Entfaltung eigener Moglichkei-
tenmitder kollektiven Suggestion, dassjeder sei-
nes Gliickes Schmied ist, fithrt nicht nur zum ,,er-
schopften Selbst (Alain Ehrenberg), sondern
auch zu einer Schwiachung von bindungsbezoge-
nen Motiven und Verhaltensweisen.

Das bedeutet aber keine generelle Narziss-
musentwarnung. Menschen mit Macht, Mana-
ger, Politiker und ganz allgemein Fithrungskraf-
te sind namlich durchaus gefdahrdet. Der Grat
zwischen charismatischer Fithrung und narziss-
tischer Personlichkeitsstorung ist schmal. Im-
mer wieder sehen wir Fithrungskrifte in Politik
und Wirtschaft, die tiber die Narzissmuskante
abstiirzen. Aktuell in der deutschen Autoindus-
trie, zuletztin den USA beim Well-Fargo-Fall be-
obachten wir Topmanager, die jeglichen Reali-
tétssinn verloren haben und die rechtlichen und
moralischen Konsequenzen ihres Handelns
nicht mehr adéquat einschétzen konnen.

Wihrend charismatisches Verhalten, also
die Fahigkeit, andere mit starken Visionen und
emotionalen Appellen zu begeistern, und eine
hohe Selbstwirksamkeitsiiberzeugung sehr
wichtig fiir gute Fiihrung sind, richtet ein Uber-
mafd gehorigen Schaden an. Neuere Studien zei-
gen, dass Macht selbst noch einen Beitrag dazu
leistet, die ohnehin starken Egos der Fithrungs-
krafte in Richtung Narzissmus zu kippen. David
Keltner (UC Berkeley) zeigt, dass Macht Men-
schen impulsiver und weniger risikobewusst
macht. Sie verringert das Einfithlungsvermogen
signifikant. Sukhvinder Obhi (McMaster Uni-
versity) konnte gar experimentell nachweisen,
dass Probanden deutlich schlechter im Mirro-
ring sind, wenn ihnen Macht vermittelt wird.
Mirroring heif3t, dass wir beim Beobachten be-
stimmter motorischer Tatigkeiten einer ande-
ren Person, z. B. des Driickens eines Gummibal-
les, selbst die entsprechenden Gehirnregionen
aktivieren.

Wird allerdings den Probanden mit Priming
geschicktvermittelt, dass sie Machtund Einfluss
haben, dann reduziert sich dieses Mirroring dra-
matisch. Macht lahmt gewissermafien die Em-
pathie -und zwar selbst dann, wenn die Proban-
denvorheriiber diesen Effektinformiert werden
unddiesesichdannredlichumempathischesEr-
leben bemiihen.

Je langer Menschen diese Machtwahrneh-
mung haben, je ldnger sie also in Fithrungsposi-
tionen sind, desto nachhaltiger wird die Empat-
hiestorung. Das einzige Gegenmittel dazu ist,
sich regelmaflig Situationen auszusetzen, in
denen man sich machtlos, vielleicht gar ohn-
méchtig fiihlt. Eine Studie zeigt, dass CEOs, die
alsKindereine Naturkatastrophe mit grof3er Op-
ferzahl miterleben mussten, deutlich risikoaver-
sersind. Gehtesohne Erdbeben oder Hurrikans?
Sehr oft reichen gute Freunde oder die Familie,
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die einem die eigene Machtlosigkeit 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 Beforde-
rung zur CEQ, dass das schon sehr fein wire,
aber jetzt solle sie endlich die Milch holen und
die Krone in der Garage lassen - so berichtet Jer-
ry Useem im Atlantic. Wenn dieses ,Zurtlickho-
len ins normale Leben“ nicht gelingt, laufen die
Michtigen Gefahr, am Hybris-Syndrom zu er-
kranken. Lord David Owen, Neurologe und frii-
herer britischer Aufenminister, versteht da-
runter eine Personlichkeitsstorung, die durch
den Besitz von Macht und auflerordentlichem
Erfolg ausgelost wird. Dieses Hybris-Syndrom
stellt er bei einer erschreckend groflen Anzahl
ehemaliger britischer Premierminister und
amerikanischer Prasidenten fest. Zu den Symp-
tomen zdhlen: Verachtung anderer Menschen,
Realitétsverlust, Ruhelosigkeit, Riicksichtslo-
sigkeit und zunehmende Inkompetenz.

Der Opferdiskurs

Im Unterschied zu den Fiihrungskréften gibt
es keine liberzeugenden Argumente, dass die
ganze Gesellschaft immer narzisstischer wird.
Die Generation Selfie allein ist dafiir kein ausrei-
chender Befund. Aber vielleicht steuern wir auf
eine neue Polarisierung zu, zwischen immer
rlicksichtsloseren, empathiebefreiten und zy-
nisch-taktischen Machtigen auf der einen Seite
und scheinbar traumatisierten, gekrankten Op-
fern auf der anderen.

Bemerkenswertistndmlichaucheinanderer,
in der Narzissmusdebatte wenig berticksichtig-
ter Aspekt:die zunehmende Verbreitungdes Op-
ferdiskurses. Erfahrungen des Misslingens und
Scheiterns, Enttduschungen tiber eigene Insuf-
fizienzwerdenimmerhaufiger auf Verletzungen
und Kriankungen zurtickgefiihrt. Durch die infla-
tiondre Verwendung des Traumabegriffes ent-
steht die Idee, alles psychische Leid sei post-
traumatisch bedingt. Wer sich gekrankt fiihlt,
hat recht und kann daraus Anspriiche ableiten.
Auch das ist ein Aspekt narzisstischer Person-
lichkeiten. In der New York Times bemerkt ein
Beitrag, dass sich sogar immer mehr Michtige
als Bullyingopfer sehen und Betroffenheit kla-
gen. Sich wehleidig, beleidigt und gekrankt zu
zeigen kommt offenbar stark in Mode. [ |
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Gastkommentar
Bernhard Heinzlmaier

Gegen die Furcht der Jungen
vor dem Abstieg

Ein fremdbestimmtes, verzwecktes Ding — die Optimalform,
um sich ,erfolgreich® ins Arbeitsleben einzugliedern.
Vor allem fiir Lehrlinge. Acht Handlungsimperative
gegen die Furcht der Jungen vor dem Abstieg.

ifelogging, digitale Selbstvermessung,
I Quantified Self und Selbstoptimierung
sind zu den handlungsleitenden Idealen
unserer Gesellschaft geworden. Der Mensch ist
dazu angehalten, sich nicht so anzunehmen, wie
er tatsdchlich ist, sondern einem Idealbild von
sich nachzueifern, das zur gesellschaftlichen
Vorschrift geworden ist. Das Ideal ist der immer
funktionstiichtige, kreative, erfolgreiche und
gutaussehende Optimist. Narziss liebte sein rea-
les gegenwirtiges Ich, der Gegenwartsmensch
hateinIdeal-Ichzulieben, dass ernoch garnicht
ist, an das er sich noch ,heranarbeiten muss.

Vonder Jugend der Gegenwart wird die Auf-
gabe ihrer Identitit verlangt, will sie in Ausbil-
dungund Beruferfolgreich sein. Die ideale Exis-
tenzweise der Gegenwart ist die Auflenorien-
tiertheit, was so viel bedeutet wie die permanen-
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
biographische Weg nach vornistimmer ein Weg
weg von sich selbst.

Karl Marxhatden Begriff der Verdinglichung
geprigt. Er bedeutet, dass sich ein Mensch von
einem autonomen Wesen in ein 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 frither immer bedacht darauf, so zu
sein, dass er dem Produktionsprozess moglichst
unauffallig dienlich sein kann. Der Lehrling ist
nicht mehr als Mensch relevant, sondern ledig-

lich als anonyme Persona, die eine standardi-
sierte Aufgabe zu erfiillen hat. Erst am Abend,
nach der Arbeit, darf er wieder aus seiner Rolle
fallen.

Der Druck, anders sein zu miissen, als man
tatsdchlich ist, ist in einer Abstiegsgesellschaft,
in der vor allem die Jungen abstiegsgefahrdet
sind, besonders grof3. Wir wissen ja, dass die
Pensionisten ihre soziale Position in der Regel
halten konnen, wihrend die Jungen haufig hin-
ter die Statusposition ihrer Eltern zurtickfallen.
Oliver Nachtwey entwickelt in seinem Buch Die
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, fahrt ungebremst in die Tiefe. Auf
Lehrlinge umgelegt: Wer nicht jeden Tag in Be-
rufsschule und am Arbeitsplatz gegen die Drift
nach unten ankampft, geht unter, was so viel
heif3t wie, dass er aus der regularen Lehre her-
auskipptund in deriiberbetrieblichen Lehre 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 allem der Lehrling, und diese ist be-
rechtigt, weil er eine der schwicheren Positio-
nen in der Bildungshierarchie besetzt. Sie griin-
det darauf, tibersehen, vergessen und irgend-
wann einmal aussortiert zu werden.
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Ich bin kein Freund von Pflichten und Ver-
pflichtungen. Vor allem deshalb, weil sie primar
immer den sozial und kulturell Schwachen, den
relativ Machtlosen auferlegt werden. Wahrend
man fir die Eliten die Welt dereguliert,
(iber-)reguliert man das Leben der Prekaren
und Abgekoppelten. Ubertribunalisierung sti-
muliert Passivitdt oder Widerstand. Esistdavon
auszugehen, dass die unteren Schichten diese
neue Pflicht iiber sich ergehen lassen, um dann
nach dem 18 Lebensjahr in die Arbeitslosigkeit
und die Sozialhilfe zuriickzukehren. Dies hangt
wohl damit zusammen, dass Automatisierung
und Digitalisierung der Produktion nicht ad-
aquat kompensiert werden konnen.

Die neuen Arbeitsplitze, die fiir die Unter-
schichten und die unteren Mittelschichten ent-
stehen, werden iiberwiegend Dienstbotenjobs
sein, etwa das Ausfahren von Speisen fiir einen
derunzahligen Lieferservices. Hier zeigt sich ein
Phanomen, das wir aus dem Silicon Valley ken-
nen: Die unteren 30 Prozent der Gesellschaft
werden nach und nach in Dienstboten fiir die
Oberschicht verwandelt. Das ist das hassliche
Gesicht der zunehmend unertriglich weit ge-
spreizten Einkommens- und Vermdgensstruk-
tur. Die liberalisierten Markte fiihren zur De-
klassierung der unteren Sozialmilieus. Also lan-
ger Rede kurzer Sinn: Bildungist heute keine hin-
reichende Ressource mehr, um in eine stabile
Position auf dem Arbeitsmarkt zu kommen und
Anerkennung zu erreichen. Schon hohere Bil-
dungsabschliisse sind dafiir keine Garantie
mehr, niedrige, wie Lehrabschliisse, schon gar
nicht. Wichtiger denn je ist das soziale und kul-
turelle Kapital des Herkunftsmilieus, d. h. man



braucht Beziehungen und addquate Umgangs-
formen. Durch die Ausbildungspflicht werden
diese nicht vermittelt. Der Mangel an sozialem
und kulturellem Kapital ist aber der Hauptgrund
fiir das Scheitern der bildungsfernen Schichten
am Arbeitsmarkt.

Was widre zu tun?

Wichtigwire die Reform der Berufsschulaus-
bildung. Zuerst muss die Lehrausbildung um
mindestens ein Jahr verlingert werden. Dies ist
deshalb notwendig, weil es vielen Jugendlichen
imdualen System vor allem an sogenannten Soft
Skills fehlt, d. h. es sind vor allem Sozialisations-
und Habitusdefizite, die sie am Fortkommen
hindern. Um die Defizite der familialen Soziali-
sation auszugleichen, muss eine Bildung erfol-
gen, die iiber die rein fachbezogene Ausbildung
hinausgeht und die vor allem in der Vermittlung
von kulturellen Werten und sozialen Hand-
lungskompetenzen besteht. Dafilir miissen an
der Berufsschule Kurse eingerichtet werden, in
denendieJugendlichendie Umgangsformender
Mittelklassen lernen sowie deren Kompetenzen
im sprachlichen und schriftlichen Ausdruck, ge-
nerell Lebensstilkompetenz (Kleidung, Ernih-
rung, hochkulturelle Kompetenzen fiir den
Smalltalk etc.). Wenn wir nur die fachlichen
Qualifikationen im Auge haben, werden die Ju-
gendlichen derunteren Sozialschichten niemals
konkurrenzfahig im Wettbewerb mit den Kin-
dern aus den Mittelschichten werden. Und diese
miissen sie aus dem Weg raumen, wenn sie Er-
folg haben wollen. In einem auf Perspektive
schrumpfenden Arbeitsmarkt, zumindest was
die attraktiven Jobs betrifft, ist nicht mehr Platz
fiir alle, d. h. es ist Schluss mit der sozialen Har-
monie zwischen unten und oben. Die Klassenge-
sellschaft kehrt zurtick und damit der Kampf
unten gegen oben.

Es ist faszinierend, dass der Politik in erster
Linie ordnungspolitische Mafinahmen einfal-
len, wenn es um die Losung von Bildungs- und
Arbeitsmarktproblemen geht. Man will die jun-
gen Leute mit Druckindierichtige Richtunglen-
ken und vergisst dabei, dass man Menschen nur
bewegen kann, wenn man ihnen Zuversicht und
Selbstvertrauen gibt. Einen Menschen, der
nichts mehr zu verlieren oder kaum etwas zu ge-
winnen hat, wird man auch nicht mit Druck ins
Berufssystem integrieren konnen. Er wird alles
tiber sich ergehen lassen und am Ende wieder in
die Passivitit zurtickfallen.

Was braucht die
Lehrlingsausbildung?

1) Anerkennung fiir das untere Drittel der Ge-
sellschaft. Das obere Drittel tendiert dazu, sich
tiber die Unter- und bildungsfernen Schichten
lustig zu machen. Es gibt nichts Schoneres, als
auf FPQO-Plakaten die Rechtschreibfehler auszu-
bessern oder sich tiber einen Bewohner des So-
zialbaus schiefzulachen, wenn er ein Fremdwort
falsch verwendet oder kein gutes Englisch
spricht. Auch ihr kultureller Konsum wird be-
lacht. Horen sie Helene Fischer oder Andreas
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Gabalier, sind sie Opfer des Spots der snobisti-
schen linksliberalen Neo-Bourgeoisie. Der Life-
style des unteren Gesellschaftsdrittels, ihre
Weltanschauung, die natiirlich in weiten Teilen
reaktiondrist, wird getadelt, runtergemacht, mit
Fiilen getreten. So kann man bei Menschen aus
diesem Gesellschaftssegment kein Vertrauen
gewinnen und damit auch keine Bildungsaspira-
tion erzeugen. Warum? Weil das Ungebildetsein
zu einer attraktiven Rolle des Widerstands im
Abwehrkampf gegen die bildungsbiirgerliche
Zumutung wird. Der bildungsferne Mensch ist
zu einem Objekt einer aggressiven Aufklarung
geworden, dem permanent signalisiert wird,
dass so gut wie nichts anihmrichtigist. Wer der-
mafien mit Menschen umgeht, darf sich nicht
wundern, wenn diese einen Elitenhass auspra-
gen und genau das Gegenteil von dem machen,
was man von ihnen verlangt.

2) Nebender fachlichen Bildung geht esum den
Ausbau der kulturellen und sozialen Kompeten-
zen. Die bildungsfernen Schichten miissen
Netzwerken lernen, und sie miissen lernen, sich
richtigzukleiden, richtig zuessen, sich richtig zu
verhalten. Kurz: Sie miissen lernen, die Rolle
eines Mittelschichtkindes zu spielen, nicht per-
fekt, aber zumindest in Ansatzen.

3) Wir brauchen dringend einen Ausbau der Bil-
dungsinstitutionen fiir das untere, prekare bis
abgekoppelte Drittel der Gesellschaft. Zu finan-
zieren wire dies Uiber die Einfithrung von safti-
gen Erbschafts-und Vermogenssteuern. Zudem
brauchte es die Finanztransaktionssteuer und
die Einfihrung der Wertschopfungsabgabe,
weil sich die organische Zusammensetzung des
Kapitals verandert hat, was bedeutet, dass die
Wertschopfung im immer hoheren Mafde mit
weniger menschlicher Arbeitskraft erfolgt.

4) Ausbaudesstaatlichen SektorsimBereichdes
Gesundheitswesens, der sozialen Dienste, der
okologischen Sanierung der Natur. Der offentli-
che Sektor ist in Osterreich zu klein. Er konnte
einerseits Arbeitskrifte aufnehmen, die in der
produktiven Wirtschaft nicht mehr gebraucht
werden, andererseits konnte durch gemein-
schaftliche Arbeit das gesellschaftliche Klima
verbessert werden, wodurch Passivitdat und Ab-
stiegsangste zurlickgedrangt werden konnten.

5) Einfiihrung eines bedingungslosen Grund-
einkommens.

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

7) Ausbildungin breiten Grund- und Fldchenbe-
rufen mit anschliefSender Spezialisierung, um so
spater die Beweglichkeit der Lehrlinge auf dem
Arbeitsmarkt zu erhohen. Es ist Unsinn, heute
noch jemanden zum Friseur auszubilden. Zeit-
gemifler wire es, einen Stylingexperten auszu-
bilden, der iiber eine umfassende Qualifikation
im Feld der ,Bodymodifikation“ (Frisur, Tat-
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toos, Piercings, Pedikiire, Manikiire, Fingerna-
gelstyling, Hautpflege, Hautbraunung etc.) ver-
fiigt.

8) Und hortendlich auf, die Lehre immernur an-
hand von Spitzenleistungen zu bewerten. Es ist
schon, wenn Osterreich Europa- und Weltmeis-
ter in Handwerksberufen etc. hervorbringt. Lei-
dersagtdastiberdie Qualitatund Zukunftsfahig-
keit der Lehre in ihrer gesamten Breite iiber-
haupt nichts aus.

Resiimee

Zum Schluss: Der Diskurs tiber die Lehre ist
zueinem betulichen Heilsarmee-Gerede im Stile
der biirgerlichen Wohltatigkeit verkommen.
Pestalozzi hat treffend formuliert, dass Wohlta-
tigkeit das Ersaufen des Rechts im Mistloch der
Gnadeist. Die Jugendlichen aus den bildungsfer-
nen Schichten brauchen nicht den belehrenden
Vortrag von entmiindigenden Lebensregeln,
mittels derer die Anpassung an die gesellschaft-
lichen Verhaltnisse idealisiert wird, wihrend zur
selben Zeit die Kinder der oberen Mittelschicht
auf Managementseminaren zum Rebellentum,
zum ,kreativen“ Denken gegen den Strich des
Mainstreams aufgerufen werden. Auchder Lehr-
ling hat ein Recht auf Autonomie, auf ein nicht-
verdinglichtes Leben im Hinblick auf Beruf und
Freizeit, auf freies und unabhingiges Denken
und auf die autonome Entfaltung seines Selbst.
Verfolgt man die Diskurse auf den unzahligen
Veranstaltungen zum Thema ,,Krise der Lehre®,
so kann man sich des Eindrucks nicht erwehren,
dass es hier um das systematische Heranziehen
einer neuen Dienstbotenklasse geht, die den
theoretisierenden Eliten die miihevolle Produk-
tionsarbeit und die ldstige Familienarbeit abneh-
men soll. Fiir das ,,brave® Leisten von subalter-
nen Produktions- und Dienstleistungsarbeiten
sollder Lehrling ausgebildet, vor allem aber erzo-
gen werden. Auf diese Art kann die Menschen-
wirde dieser Leute nicht gewahrt werden. Viel-
mehr wird sie unter dem Absingen verstindnis-
voller und einfithlsamer Lobgeséinge auf die Be-
deutung desjungen Facharbeiters mit Fiifden ge-
treten. Denn auch Lehrlinge sind Menschen, die
nicht nur ,,hergerichtet“ werden wollen. Sie kon-
nen auch den legitimen Anspruch erheben, die
Welt, die sie umgibt, in ihrem Sinn herzurichten.
Und auch das sollen sie in ihrer Ausbildung ler-
nenund daneben auch dazu ermutigt werden. W
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Wie geht gesund
arbeiten? Mit sich
selbst gut und bewusst
umgehen, um auch
mit allen Anforderun-
gen der Umwelt gut
umgehen zu konnen:
eigentlich eh klar.



Was wie Binsenwels-
heit daherkommit,

1st nur im 24/7-Leben
keine simple Sache.
Das braucht Haltung
und Ubung. Wir
haben Anleitung

und Hilfe gesammelt.



WORK & BALANCE

,Nur noch

Passagier im
eigenen Leben*

Warum Burnout eine gesunde Reaktion Normaler
auf ein krankes System ist und wo der grof3e blinde Fleck
in Organisationen liegt: Neurologe Wolfgang Lalouschek

weigert sich, die Zusammenbriiche

individuellem Versagen zuzuschreiben.

Interview Karin Bauer

ie haben Erschopfung und Burn-
out beim Medicinicum Lech sinn-
gemdifS als eine normale Reaktion
gesunder Menschen auf die
Krankheit des Systems bezeich-
net. Ein Sarkasmus?

Lalouschek: Nein, ich sage immer
wieder: Ich habe einen privilegier-
ten Beruf, weil die, die mit Krisen
und Burnout zu mir kommen, das
sind die Normalen, die am System
erkrankt sind. Sie wollen etwas
Sinnvolles wirksam, effizient und
unter normalen Bedingungen
selbstbestimmt machen.

Das Flichenphdnomen Burnout
ist also doch den unertrdglichen
Situationen im Arbeitsleben zu-
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zuschreiben - und nicht, wie viele
sagen, einer Art gewisser Unfihig-
keit, sein Leben ordentlich zu ma-
nagen oder in den Griffzu krie-
gen, wie auch gern gesagt wird?
Lalouschek: Natiirlich tragen wir
alle unser individuelles psycholo-
gisches Pinkerl. Wir haben alle
unsere Lebensgeschichte, unsere
individuellen Anteile. Aber das
Verrtiickte heute im Jobleben ist,
dass das Ergebnis des eigenen Be-
miithens und Mithens nicht erlebt
werden kann, dass Menschen sich
so als unwirksam, gar als sinnlos in
ihren Anstrengungen erleben. Es
ist ein Wert geworden, jede E-Mail
moglichst schnell zu beantworten
und jederzeit fiir alles erreichbar
zu sein. Das verlangt eine andau-
ernde maximale Aktivierung -je-
der Sportler weif3, dass andauern-
der Maximalzustand nicht die op-
timale Leistungsfahigkeit bringt.
Invielen Unternehmen weifd man
das offensichtlich immer noch
nicht.

lllustration: Armin Karner



Ich strapaziere noch einmal den
Imperativ der Selbstverantwor-
tung. Abschalten geht doch auch,
24/7ist ja auch selbstverpflichtet ...
Lalouschek: Wie geht es dennzuin
Firmen: alles permanent im Rot-
licht-Alarmbereich. Das erlebe ich
jabei meinen Klienten: Spatestens
um 9.00 Uhr sind alle alarmiert, al-
les steht auf Rot. Zuvor hat schon
jeder den Tag mit Mailcheck und
Smartphone begonnen. Wir haben
Studien gemacht und gesehen, dass
Stressverarbeitung und Leistungs-
erbringung so zusammenhéngen,
dass Dauerstress die Leistung um
rund 70 Prozent vermindert.

Kontrar zu dem, was Firmen
wollen: voll aktive Leistungs-
erbringer ...

Lalouschek: Tja, da gibt es einen
grofden blinden Fleck. Die Leis-
tungserbringung hat immer drei
Komponenten: 1. Leistungsfahig-
keit, 2. Leistungsbereitschaft und
3. Leistungsmoglichkeit. Nummer
einsist Sache des Einzelnen -
wenn Sie so wollen: Wie gut mana-
ge ich mein Leben. Nummer zwei
ist ein Wechselspiel zwischen Ein-
zelnen und der Organisation. Kurz
gesagt: Wenn Menschen gut be-
handelt werden, dann sind sie
auch leistungsbereit. Die Leis-
tungsmoglichkeit ist eine rein or-
ganisationale Sache -und da liegt
der blinde Fleck. Wenn Fithrungs-
krafte die Hélfte ihrer Zeit in sinn-
losen Meetings hocken, dann ist
das organisationale Leistungsver-
nichtung. Unternehmen bieten
Burnoutprophylaxe, Qi-Gong-Se-
minare. Aber die organisationalen
Bedingungen werden kaum je an-
gesehen, dasist Tabuzone.

Naja, ein solcher Schritt wiirde
vermutlich das System und seine
Machtinhaber und ihre Prozess-
manager gefihrden.

Lalouschek: Dasist aber nicht
wahr. Wenn Mitarbeiter ernsthaft
gefragt werden, was sie brauchen,
um gut arbeiten zu kdnnen, dann
kommen die zentralen, meist ganz
einfachen Rahmenbedingungen.
Mitirgendwelchen Listen zur all-
jahrlichen Mitarbeiterbefragung
geht das natiirlich nicht, es muss
schon ernsthaft sein. Dann sagt
niemand: Wir brauchen xy Ange-
stellte mehr - die Leute sind nicht
blod, die wissen ja, was moglich
ist. Wer ernsthaft fragt, erhélt alle
organisationalen Verbesserungs-
moglichkeiten in die Hand, die in-
dividuelles und organisationales
Burnout vermeiden.
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Esscheint, als wiirde aber alles
auf,,Selbstfiihrung“ der Leute
hintrainiert, vor allem im Fiih-
rungskriftebereich.

Lalouschek: Dasistja auch -rich-
tig verstanden - ein zentraler An-
satzpunkt. Der Hauptgrund fiir
das Ungliick ist ja das Gefiihl, nur
noch Passagier im eigenen Leben
zu sein. Das hangt wesentlich am
ungelernten Umgang mit den
Instrumenten der Digitalisierung,
am Computer, am Smartphone
zusammen. Wer heute ein Smart-
phone hingelegt bekommt, dessen
Hirn verspiirt dieselben Reize wie
ein Heroinsiichtiger, dem man
Drogenbesteck hinlegt. Es sind
dieselben Suchtmechanismen.
Der Weg zum Gestalter des eige-
nen Lebens, zum Gefiihl, dass ich
mein Leben bestimmen kann, ist
einer der wesentlichsten Gesund-
heitsfaktoren. Dasistja
interessant, es gibt fiir alles
Flihrerscheine und Zertifikate, fiir
den Umgang mit diesen Geriten
nicht. Da haben wir dringend
Handlungsbedarf. Ich merke

das bei meiner Tochter in der
Volksschule: dutzende Whatsapp-
Gruppen, in denen inkludiert,
exkludiert, gedisst, gemobbt wird.
Und ununterbrochen hingen

die Jungen drin, um zu sehen,

was wo wie sie noch sind oder
dazugehoren.

Friiherziehung zum Konsumen-
ten, Friiherziehung zum Gleich-
schritt. Die Profiteure sind auf
den ersten Blick ja offensichtlich.
Lalouschek: Tatsdchlich konnen
wir uns -dem folgend - nur noch
als Totalversager fiihlen: versa-
gend im Immer-schon-und-fit-
Sein, versagend im Alles-kaufen-
Konnen, versagend im immerwéh-
renden sexuellen Erfillungsgliick
... Esist uns so viel verlorengegan-
gen, viel erodiert in dieser Dauer-
hetze der geschiirten Verlust- und
Abstiegsingste. Die Frage, wie re-
silient jemand ist, ist natiirlich bis
zu einem gewissen Grad gegeben.
Aber ohne Entspannung, ohne
eine regelmaflige Regeneration,
eine, die den Namen auch ver-
dient und nicht den Imperativen
der Freizeitindustrie folgt, ist flir
Resilienz aber unabdinglich.

Wodurchist diese Erosion ent-
standen? Und welche genau mei-
nen Sie?

Lalouschek: Esist die natiirliche
Solidaritat und Loyalitét verloren-
gegangen. Weil Menschen Schutz
wollen und ihn nicht erhalten.

Schutz in der Firma? Nicht wirk-

lich.
Lalouschek: Doch. Dasist durch-

aus zu vergleichen mit einer Affen-

horde. Wenn ich mich ihr an-
schliefle, dann erhalte ich Schutz
vom Fiihrungsaffen. Mitarbeiter

rennen fiir ihre unmittelbaren Vor-
gesetzten. Die machen Arbeit und
Unternehmen attraktiv. Wurde ich
einmal in einer schwierigen Situa-

tion beschiitzt und gestarkt, dann

ist das das Bindemittel, nach dem
eigentlich alle Firmen suchen. Die

Erosion ist zu vergleichen mit der

Erfindung der Schusswaffe. Ich zi-
tiere Konrad Lorenz, der sagt, dass
mit der Erfindung der Schusswaf-

fen die natiirlichen Totungshem-
mungen verlorengegangen sind.
Man muss dann nicht mehr nah

dran sein am Opfer und zustechen,

man kann aus der Distanz toten.

Das ist zu vergleichen mit den Bor-

sennotierungen: Statt Unterneh-

mensentscheidungen werden Bor-

senentscheidungen getroffen.

Statt in Gesichter zu sehen, schaut

man auf Charts. Das nimmt die
Hemmungen. So lassen sich Out-
sourcing und Headcount-Reduk-
tion leicht bewerkstelligen.

Was hiilt denn Menschen in solch

zerstorerischen Unternehmens-
feldern?
Lalouschek: Ich beobachte in

Unternehmen eine Art kollektiver

Massentrance: Die haben dann

zwei Glaubenssitze. Erstens: Was
hier passiert, ist das Wichtigste auf

der Welt. Zweitens: Ich konnte
auflerhalb dieses Systems nicht
iberleben.

Das sind ganz schon massive
Angsttrigger ...

Lalouschek: Ja. Schon ein geringer

Abstieg des gefiihlten Lebens-
niveaus angstigt zutiefst. Perma-
nente Katastrophisierung vor al-
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lem durch die Informationstber-
flutungen durch Medien tragt
massiv dazu bei. Dauernd hat man
das Gefiihl, dass die Welt unter-
geht. Das miindet natiirlich in
einer weiteren kollektiven Trance:
Alles wird schlechter. Das ist na-
tiirlich auch gewtinscht. So lasst
sich’s leichter steuern.

Und die Kur ist Abstand gewin-
nen?

Lalouschek: Die Kur ist, einen
Schritt heraus zu machen. Es gibt
kein benennbares Problem, das
nicht positiv durch Entwicklung
gelost werden kann. Der eigene
Beitrag dazu lautet auch, mir
nichts vorzunehmen, was ich nicht
umsetzen, nicht erreichen kann.
Sonst verliere ich mir gegentiber
die Glaubwiirdigkeit. Wir kennen
dasim Aufden: Wenn jemand
verspricht und ankiindigt, aber
nicht liefert, dann glauben wir ihm
nicht mehr. Genauso funktioniert
unser Selbstbeobachtungsmecha-
nismus.

Ist es mittlerweile erlaubt, einen
Arzt nach der Bedeutung der
Liebe als Gesundheitsfaktor im
Leben zu fragen?

Lalouschek: Der Arzt antwortet
ganz klar! Liebe ist ein ganz zent-
rales Ingredienz neben gefiihltem
Erfolg und Glaubwiirdigkeit in mir
selbst. Esist zentral, in Beziehung,
in Resonanz zu gehen. Vorzugs-
weise mit Menschen, die mir gut-
tun. Nicht zu viele. Aber solche,
die mir das Herz anfiillen und da-
mit meinen Stress reduzieren.
Gelingende Beziehungen - soweit
sie gut erforscht und bekannt sind
-halten gesund, machen gliick-
lich. Grundlegend zudem: Span-
nung und Entspannung im
Rhythmus - so wie der Herzschlag.
Das st ein Lebensprinzip. Anhal-
tende Verstofde dagegen enden

nicht gut. |
T =
ZUR PERSON
Wolfgang Lalouschek

ist Leiter des
Gesundheitszentrums
The Tree und der The Tree
Unternehmensberatung.
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Spur dich

und spur andere

Besinnung in einer total {iberreizten und tberfiillten Welt:
Achtsamkeit ist in der Mitte der Wirtschaft auch als Gegentrend
zur Digitalisierung angekommen. Mindfulness heifst
die neue Freiheit aus der Unterwerfung 24/7.

ngst, Larm, Krisen, Katastrophen, Be-
A drohungen, Erregungen, Emporun-

gen. Hass, primitive Feindbilder. Alles
lodertund flammt. Ohne Pause und in Gleichzei-
tigkeit. Hochansteckende negative Umgebun-
gen rundherum. Solcher Dauerstress laugt aus,
macht krank, versetzt das Hirn in Dauerpanik-
bereitschaft, schwiacht das Immunsystem und
ruiniert die Organe. Seit vielen Jahren. Ganze
Kohorten sind von ihren Schreibtischen gefegt
oder halten sich nur noch mithsam mehr schlecht
als recht, mit Kuren und Psychopharmaka, an
ihren alten Platzen im System - das sich gerade
fundamental und radikal wandelt - fest. Tag um
Tag. Voller Abstiegsfurcht und als selbst hoch-
ansteckendes Zerstorungsvirus fiir ihre Umge-
bungen.

Kein Wunder, dass diese grofde Kraft einen
grofien Gegentrend hervorbringt. Und der ist
mittlerweile in der Mitte der Wirtschaft ange-
kommen: Achtsamkeit. Achtsamkeitstrainer be-
volkerndie grofden Konzerne. Mindful-Appshel-
fen beim Einiiben von Besinnung. Begriffe wie
Innehalten, Beobachten, Meditieren, Intuition,
Empathie und Spiritualitit sind salonfahig ge-
worden. Die Studien zur Wirksamkeit von Mind-
fulness-Based Stress Reduction (MBSR) in der
(Selbst-)Heilung von Krankheiten und in der
Neuaus- und -einrichtung des Lebens nach
schweren Krisen werden popular diskutiert und
in Fiihrungsseminaren mit neurobiologischem
Unterfutter gelehrt.

Auch die Personalwirtschaft schlagt sich mit
dem Begriff der Mindfulness und der aus ihr fol-
genden Haltung und Handlung den Angestell-
tengegeniiberherumund versucht Ableitungen,
Anleitungen. Noch werden bei Regen nicht alle
Biirofenster aufgerissen und die Kopfe hinaus-
gereckt, um den Regen zu spiiren. Noch wird
nicht in der Kantine kollektiv lustvoll und lang-
sam an Bratwurst oder Schokolade gerochen,
dannder Sinneseindruck und die eigene Korper-

Text Karin Bauer

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

Die hysterisierte, entmenschlichte Arbeits-
gesellschaft hat vielerorts genug vom Uberhitz-
ten, Uberreizten, Uberkomplexen. Und will da
raus. Die Angst moderieren. Den Autopiloten
abdrehen, der im Hamsterrad der Lebensstan-
dardsteigerung und andauernden Optimierung
lauft. Der Sprengstoff heifdt Achtsamkeit. Ein
schiichterner, aber unglaublich méchtiger Be-
griff, sagt Zukunftsforscher Matthias Horx. Eine
Kulturtechnik der reifen Individualitdt in einer
konnektiven Welt. ,, Gewissermafien ein Upgra-
ding unserer mentalen Software.“

Es geht nicht ums Ego

Gerne wird angelesener Buddhismus dazu
herangezogen. Aber es geht weder um eine Stér-
kung des Ego nach dem Motto ,,Du kannst alles
moglich machen, wenn du nur willst noch um
die Auflosung des Ich. Sondern um die Wieder-
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entdeckungdes Selbst. Sich splirenim Imperativ
derfiihllosmachenden Digitalisierung und Dau-
erkommunikation. Kognitionspsychologie, Sys-
temwissen, Spiritualitat und Riickgriff auf jahr-
tausendealte Schriften wie das Tao-Te-King, also
Weisheit und tiefer Respekt vor dem Leben, bil-
den die Schnittmenge.

»Tatsachlich ist eine leise Revolution im
Gange*, sagt Andreasde Bruin, derander Hoch-
schule fiirangewandte Wissenschaften (Ludwig-
Maximilians-Universitit) in Miinchen Lehrver-
anstaltungen zu Meditation und Achtsambkeit
halt: ,,Zumanalytisch-vernunftgesteuerten Den-
kenkommtimmermehrder Wunschnach Selbst-
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
auch an Hochschulen gelehrt wird.“ De Bruin ist
Betriebswirt. Kein Esoterikguru.

Und mit seiner Karriere ein Vertreter des
fundamentalen Paradigmenwandels, der sich in
denWissenschaften abzeichnet-ausgehendvon
der Neurobiologie, die das Menschenbild von
eher einmal fertigen Menschen mit einmal nach
der Pubertit ausgeformtem Hirn, dessen Leis-
tungsfahigkeit dann stetig abnimmt, auf den
Kopf gestellt hat und immerwahrende Um-,
Neu- und Wachstumsformung dieses ,,Sozial-
organs Gehirn“ (Gerald Hiither) nachwies. Hans
kannalsolernen, was Hinschennichtlernte. Am
effektivsten mit Freude und Belohnung, ohne
dogmatische Vorgabe oder Bestrafung, und am
besten gemeinsam, geteilt und in Kooperation,
Kollaboration und Kokreation.

»Wir brauchen eine Wissenschaft, die sich
mit den menschlichen Stirken beschiftigt, wie
der Begriinder der Positiven Psychologie, US-
Psychologe Martin Seligmann, formulierte. Eines
der Ergebnisse: Wer sich heute an einen Psycho-
logen, Therapeuten oder Coach wendet, gilt
nicht mehr als krank oder gestort. Sondern als

lllustration: Armin Karner



entwicklungswillig. Vielleicht darf man bald of-
fiziell sagen: auf der Suche nach Heilung.

Damit zu den Annahmen tiber die Welt, die
unser Handeln steuern. Das ist das Forschungs-
und Arbeitsgebiet der Harvard-Professorin und
Multi-Bestsellerautorin Ellen Langer: , Wie viel
Machthaben Gedankentiberuns?“ Sie meintmit
Mindfulness: sensibel werden dafiir, ob das, was
ich tiber mich und die Welt denke, auch tatsach-
lich so ist. Durch Besinnung merken, was einem
im Laufe der vielen Jahre beigebracht, abtrai-
niert, eingeredet wurde.

In einem ihrer beriihmtesten Experimente
lud sie alte Herren in ein ehemaliges Kloster in
New Hampshire einund richtete dortalles sowie
zur Jugendzeit der Minner ein. Dort wurden sie
eine Woche lang nicht hospitalisiert wie im Al-
tenheim, es gab keine vorgesetzten und geregel-
ten Ablédufe, sie mussten sich selbstumihren All-
tag kimmern und hatten den Auftrag, sich iiber
diese ihre Jugendzeit zu unterhalten, als finde
sie eben gerade jetzt statt. Nach sieben Tagen
schnitten diese Probanden bei Intelligenz-, Seh-
und Hortests wesentlich besser ab als ihre Kon-
trollgruppeim Heim. Eine ganze Reihe von Tests,
etwa des Sozialpsychologen John Bargh, der Al-
ten Kreuzwortritsel voller Altersstereotype vor-
legte und danach belegte, dass sie sich langsa-
mer und ungelenkiger bewegten, ndhern sich
ahnlich der Frage nach der Macht der Gedanken
-und den Antworten darauf - an. Langer: ,Was
wir sehen, hingt davon ab, worauf wir zu achten
gelernt haben. Mindfulness bedeutet: in dem,
was wir bereits zu kennen glauben, etwas Neues
zu entdecken.” ,,Reframing® heiflt das in der
Systemischen Therapie-dasalte Leben mitneu-
en Augen sehen. Es geht darum, Ereignisse, also
das, was Menschen als Realitit bezeichnen, aus
einem veranderten Blickwinkel zu betrachten
und dadurch alternative Verhaltensmoglichkei-
ten zu schaffen.

Es kommt, wie es kommen soll

Ein grofder Topf, aus dem sich mittlerweile
viele Professionen bedienen - hdufig auch Bera-
ter und sogenannte Outplacementspezialisten,
die helfen, wenn es mit dem gewohnten Karriere-
leben abrupt zu Ende gegangen ist und ehedem
erfolgreiche Menschen wie atomisiert plotzlich
aus gar nichts mehr zu bestehen scheinen. Ei-
gentlich ist das aus der Kiste der Alltagsspriiche
bekannt: Der Grat zwischen Erwartung und
selbsterfiillender Prophezeiung ist oft schmal,
das haben (fast) alle schon erlebt.

Ungeachtetder mittlerweile Heerscharenan
Cashmachern im Bereich Mindfulness, die fiir
ihr Milliardengeschift des Heilsversprechens
Opferscharen finden: Wo sich einmal der Ver-
dacht geregt hat, dass Resonanz zwischen der
eigenen Ausstrahlung (Haltung) und der Reak-
tionder Umwelt besteht, dortwird interessieren,
wie innere Ruhe, wie Frieden, Gelassenheit,
Dankbarkeitund Gliicksempfindeninsich selbst
entdeckt werden konnen, um dann ausgestrahlt
und somit in Resonanz empfangen werden kon-
nen. Wer will schon wirklich abgelehnt werden,
bewusst auf Menschen und Ressourcen herum-
trampeln? Wer halt sich gern und bewusst fiir
einen unausstehlichen Tyrannen - wenn nicht
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Soziopathie ihn dazu treibt? Nichts ist wirkungs-
maichtiger als das Selbstbild, mit dem Menschen
herumlaufen und das sie fiir ihre wahre Natur
halten. Esstimmtetwasnicht,eindiffuses, schwer
zubenennendes Gefiihl von ,nicht richtig, nicht
stimmig": Das offnet der Achtsamkeit Tiir und
Tor. Das fiihrt zum Ausprobieren von Medita-
tion, Yoga, zur Erforschung des Selbst. Ob es
dazu unbedingt Kurse und Trainings braucht?
Vielleicht nicht fiir jeden. Bei der Auswahl ist
jedenfalls wie immer: Achtsamkeit geboten. Die
Reihen der Abkassierer und reinen Modefolger
sind dicht geschlossen. Gliick zubemerken, statt
es zu suchen, ist anfangs ja immer der anstren-
gendere Weg.

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

Strom der aktuellen Dauerpanik zu holen und
damit selbstbestimmt entscheidungsfahig zu
machen. Bewusste Selbstwahrnehmung fiihrt
notgedrungen zu bewusster Wahrnehmung der
Umweltund damitzu Wertschatzung. Von Men-
schen, Lebewesen, der gesamten Umwelt und
ihren Ressourcen. Auch hinsichtlich wirtschaft-
licher Produktionsprozesse, hinsichtlich Kon-
sumentscheidungen und Verbrauchsgewohn-
heiten. Insofern glaublich, was Zukunftsforscher
Horx prophezeit: ,,Achtsamkeit ist auf dem bes-
ten Weg, den faden Begriff der Wellness abzul6-
sen. Erwird auch -so unsere Prognose -langfris-
tig das derzeitige Lieblingsnebelwort ersetzen:
Nachhaltigkeit. Anders als Wellness und Nach-
haltigkeitist Achtsamkeitnichtsoleichtkorrum-
pierbar. Achtsamkeit ist Handlung - ein innerer
Prozess mit vielen Konsequenzen und Bedin-
gungen. Und mit harten Ausgangslagen. |

Achtsamkeitsiibungen fiir den Alltag

1. Morgeniibung im Bett

e Morgens die ersten Minuten nach dem
Aufwachen noch einige Minuten mit offenen
Augen liegen bleiben. Sich des Wachseins
bewusst werden; in die Atmung und in den
Korper hineinspiiren und sich darauf besin-
nen, den Erfahrungen des Tages mit Acht-
samkeit zu begegnen.

e Alternativ oder zusatzlich: Einen Moment
lang aufrecht auf der Bettkante sitzen blei-
ben und die Kérperempfindungen und auf-
steigenden Gedanken/Emotionen/Stim-
mungen wahrnehmen.

2. Achtsamkeit bei gewdhnlichen Verrich-
tungen des Alltags

Die Achtsamkeit bei jeder gewdhnlichen
Verrichtung des Alltags genieBen: Duschen,
Zéhneputzen, Geschirrspiilen, Haarewa-
schen, Anziehen, Autofahren, E-Mails-
Schreiben, Gehen, Aufstehen, Hinsetzen,
Turendffnen und -schliefRen, Essenkochen,
Gartenarbeit etc.

Die Achtsamkeitsiibung noch erweitern:

3. Erfahrungen innerlich ,,dokumentieren*
»innerliche Notizen“ machen: Was denke,
fiihle, empfinde ich in diesem Moment?
Darauf achten, wo Dinge bewertet werden
und in welcher Weise das getan wird.

4. Innehalten

Zwischendurch im Alltag immer wieder
einmal innehalten und den gegenwartigen
Moment bewusst wahrnehmen. Die Erfah-
rung im gegenwartigen Moment in innerli-
che Worte fassen.

5. Minuten-Achtsamkeit

e Dreimal am Tag eine Minute achtsam
sein.

e Spdter jeweils drei Minuten am Vor-
und am Nachmittag ganz bewusst
achtsam sein.
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6. ,,Glocken der Achtsamkeit* nutzen
Gerdusche als Glocke der Achtsamkeit nut-
zen, zum Beispiel Telefonklingeln, Kirchen-
glocken, Sirenen, Autohupen.

7. Korper als Anker nutzen

e Im Laufe des Tages immer wieder einmal
in den Korper hineinspiiren (Verspannun-
gen, Wohlsein, Unwohlsein, Warme, Kalte?).
e Jeden Wechsel der Kérperhaltung, jede
korperliche Bewegung wahrnehmen.

e Wenn moglich, hierund dort ein kleines
Yoga-Streching einfligen.

8. Atem als Anker nutzen

Im Laufe des Tages immer wieder einmal mit
dem Atem verbinden und seine Qualitat er-
spiren.

9. Essen und Trinken als Ubungsfeld

Essen und Trinken in voller Achtsamkeit
durchfiihren. Am Anfang ist man mit dieser
Ubung schnell iberfordert. Deshalb kann
man sie in kleine Schritte unterteilen. Zum
Beispiel einen Miisliriegel oder einen Apfel
achtsam essen. Wenn auch das zu komplex
ist, nurden ersten Bissen jeder Mahlzeit
achtsam genief3en.

10. Warten als Ubung

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

11. Reflexion vor dem Einschlafen

Abends vor dem Einschlafen noch einmal
reflektieren, wo es tagsiiber gelungen war,
achtsam zu sein. Wo ware noch mehr Acht-
samkeit moglich gewesen? Wo ist man zu-
frieden mit sich selbst gewesen? Was wurde
in diesen Momenten gedacht und gefiihlt?

(Quelle: DFME-Institut)



Nach dem Studium: Karriere-Boost bei Bosch
Binnen zwei Jahren vom Studium in die Flihrungsposition —
das Junior Managers Program von Bosch macht es mdglich.
Wer dieses Traineeprogramm absolviert, durchlduft in 18

bis 24 Monaten vier bis sechs Stationen — davon zumindest
eine im Ausland. ,Man schliipft in viele verschiedene Rollen,
das ist spéter ein grof3er 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 fiir
Software-Entwicklung fiir Hybrid- und Elektrofahrzeuge
tatig. lhre weiteren Stationen reichen von Lean Management
bis zu Sales und werden sie unter anderem fiir zwei Monate
nach Indien und fir ein halbes Jahr nach Stuttgart fihren.

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 Férdermaf3nahmen
entwickle ich mich auch persdnlich weiter."

Pro Jahr kénnen an den 12 Standorten in Osterreich

rund fiinf Talente in das Programm starten — vier im
technischen und eines im kaufmannischen Bereich.

Zu welchem Zeitpunkt des Jahres ein Trainee die Ausbildung
beginnt, ist nicht fix festgelegt, sondern richtet sich nach
den personlichen Bedirfnissen. Dabei bietet Bosch eine
unbefristete Anstellung ab dem ersten Tag. Ein breites
weltweites Netzwerk mit aktiven und ehemaligen Trainees
unterstltzt dabei, sich ideal auf die erste Fiihrungserfahrung
vorzubereiten — schlief3lich wartet im Anschluss auf das
Programm eine verantwortungsvolle Aufgabe oder

sogar schon die erste Flihrungsposition. Ein personlicher
Karriereplan ergibt sich fir die Trainees oft wéhrend des
Programms. , Als Studienabsolventin wollte ich mich nicht
auf einen Unternehmensbereich festlegen", erzahlt etwa
Renata Plakalovic. ,Nach dem Junior Managers Program
hatte ich ein gefestigtes Bild von meinen nachsten
Entwicklungsschritten." Heute ist sie Gruppenleiterin

im Bereich Thermotechnik.

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

FACTBOX

B Wir sind mit 440 Tochter- und Regionalgesellschaften in
fast allen Landern der Welt vertreten.

B Weltweit beschéftigen wir rund 390.000
Mitarbeiterlnnen, davon rund 2.900 in Osterreich.

B In Forschung und Entwicklung arbeiten weltweit rund
59.000 Mitarbeiterlnnen an 120 Standorten.

B Wir erwirtschafteten 2016 einen Umsatz von {iber 73 Mrd.
Euro weltweit, davon rund 1,2 Mrd. Euro in Osterreich.

B Die Aktivitaten gliedern sich in die Unternehmens-
bereiche Mobility Solutions, Industrial Technology,
Consumer Goods sowie Energy and Building Technology.

B Wir sind fiihrender Anbieter im Internet der Dinge (loT).

BOSCH
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¥ Program kann ich

vom ersten Tag an
Zukunftstechnologie
gestalten — mit
verantwortungsvollen
Aufgaben, in einem —
internationalen Umfeld

und mit hervorragenden
Karrierechancen.”

Sonja Mitsch, Trainee im Entwicklungsbereich bei Bosch
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WORK & BALANCE

Bring den Hund mit

Trend Biirohund: Tech-Konzerne ermuntern Mitarbeiter zur Mitnahme
von Hunden. Davon versprechen sie sich mehr Produktivitat und Kreativitat.
Im Hauptquartier von Amazon sind 8000 Hunde registriert.

miissen drauflen bleiben. Die Vierbeiner

sind womdglich nicht stubenrein, produ-
zieren unangenehmen Geruch und lenken ab.
Gebelle am Arbeitsplatz konnen die wenigsten
gebrauchen. Im Silicon Valley heif3t es dagegen:
Hunde willkommen. Dort gelten die Tiere als
Quell der Inspiration. Der Internetkonzern Goo-
gle etwa hat sich einer eigenen Hunde-Policy
verschrieben. So heifdt es im Verhaltenskodex
(Codeof Conduct) der Mutter-Holding Alphabet
unter Punkt § (Dog Policy): ,,Googles Zuneigung
zuunseren Hundefreundenist ein integraler Be-
standteil unserer Unternehmenskultur. Wir mo-
gen Katzen, aber wir sind eine Hunde-Firma. Als
allgemeine Regel haben wir das Gefiihl, dass
Katzen als Besucher in unseren Biiros total ge-
stresst waren. Man kann das fiir eine Hippie-
Laune der Tech-Vordenker oder einen Witz hal-
ten, doch Googles Tierliebe ist nicht allein
ethisch motiviert, sondern auch 6konomisch:
Der Konzern glaubt, dass die Vierbeiner die Mit-
arbeiter motivieren. Hunde gelten als Antithese
zuRobotern, die zwar per Machine-Learning wie
ein Kleinkind lernen, aber in ihren Aktionen
noch sehr mechanisch sind.

Beim Onlinespieleanbieter Zynga, der nach
der Amerikanischen Bulldogge ,Zinga“ von
Griinder Mark Pincus benannt ist und das Tier
auchimFirmenlogotrigt, bekommen Vierbeiner
laut einem Bericht der Financial Times Erdnuss-
butterkekse aus der Kiiche. Zu den Benefits, die
Zyngaseinen Mitarbeitern anbietet, zdhlenunter

I n den meisten Betrieben heifdt es: Hunde

Text Adrian Lobe

anderem ein Rooftop-Park fiir Hunde sowie Spe-
zialbehandlungen fiir die Vierbeiner. Jeden Tag
lautet das Motto: ,,Bring your dog to work day“
(Bring-deinen-Hund-mit-zur-Arbeit-Tag).

Hundessind der Lieblingsfreund der Techies.
Facebook-Griinder Mark Zuckerberg besitzt
ebenso einen Hund wie Ex-Uber-Chef Travis
Kalanick und Tesla-Griinder Elon Musk. Auch
beim Onlinehdndler Amazon sind Hunde am
Arbeitsplatz willkommen. Im Hauptquartier in
Seattle sind offiziell g000 Hunde registriert. 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 legendar.

Rufus bei Amazon

Weil die Mitarbeiter in den Anfangszeiten
lange arbeiten mussten, erlaubte Griinder Jeff
Bezos zwei seiner Angestellten, ihren Hund Ru-
fus mit ins Biiro zu bringen. Rufus, so erzahlt es
Brad Stone in seinem Buch The Everything Store:
Jeff Bezos andthe Age of Amazon, wurde zum Mas-
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 knuffige Cor-
gi wurde zum Liebling von Kunden und Mit-
arbeitern. Das Tier verstarb 2009. Zu Ehren des
Vierbeiners wurde ein Gebaude nach Rufus be-
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nannt, der Bau der neuen Firmenzentrale ,, The
Spheres® wurde intern unter dem Arbeitstitel
»Rufus II abgehandelt. Im April hat Amazon
einen fiir die Offentlichkeit zugénglichen Tier-
park erdffnet, in dem Mitarbeiter ihre Hunde
ausfithren konnen. Tierfreundlichkeit ist im
Kampf um die besten Talente ein entscheiden-
der Pluspunkt: Die Entwicklerin Eliana Parenti
sagte dem Tech-Blog Geek Wire, einer der
Hauptgriinde, weshalb sie von Miaminach Seat-
tle zog, um bei Amazon anzuheuern, sei die
hundefreundliche Policy des Unternehmens
gewesen.

Die Mitnahme von Hunden ist der Produkti-
vitat durchaus zutraglich: Laut einer Studie der
Virginia Commonwealth University sind Mit-
arbeiter, die ihren Hund mit ins Biiro bringen,
weniger gestresst. Psychologen der Central Mi-
chigan University (CMU) haben in einer Unter-
suchung herausgefunden, dass Hunde sogar
prosoziales Verhalten und Teambuilding for-
dern. ,,Hunde sind sozialer Schmierstoff®, sagt
der Psychologieprofessor Stephen Colarelli.
»Wenn Arbeitsgruppen gebildet werden, dauert
es eine Weile, bis die Leute miteinander klar-
kommen, aber mit einem Hund im Raum fithlen
sich die Leute wohler.“ Vielleicht war der Corgi
Rufusbei Amazon auch der Ausloser fiir so bahn-
brechende Erfindungen wie den algorithmi-
schen Weiterempfehlungsmechanismus oder
dasLesegerat Kindle. Der Vierbeiner als Innova-
tionstreiber. Die Tech-Konzerne sind langst auf
den Hund gekommen. ]
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WORK & BALANCE

yDen Kopf auf den
Tisch gelegt, zehn
Minuten dosen®

Ruhe zu erleben fdllt vielen schwer. Wieso sie so wichtig
ist und warum er seinen Tag organisiert ,,wie einen
Emmentaler Kase®, erklart Zeitforscher Karlheinz Geif3ler.

Interview Lisa Breit

elche Rolle spielt denn Zeit fiir ein
erfiilltes Leben?

Geiler: Ohne Zeit geht gar nichts.
Zeitund Leben lasst sich nicht aus-
einanderdividieren. Wer sagt, er
hatte keine Zeit, ist tot oder liigt.

Nun sagt in Umfragen die Mehr-
heit, sie hdtte ,,zu wenig Zeit“.
Verwendet wird die Zeit hier
synonym zu Freizeit.

GeiBler: Die Frage ist nicht, ob
man zu viel oder zu wenig Zeit hat,
sondern eher: Wer entscheidet
iiber meine Zeit? Ehemals konnten
nur Gott und machtige Menschen
dariiber bestimmen. Seit zirka 600
Jahren, als die Uhr erfunden wur-
de, haben wir den Anspruch, selbst
zu entscheiden. Seitdem kdnnen
wir quasi selbst an den Zeigern
drehen.

Viele fiillen ihren Tag bis zur
letzten Minute mit Aufgaben.
Braucht der Mensch den Stress?
Geifller: Tatsichlich bestimmen

nicht nur wir, sondern auch die
Okonomie iiber unsere freie Zeit.
Die Zeit in Geld verrechnende
Wirtschaft versucht sie fiir sich
nutzbar zu machen. Sie setzt uns
unter Zeitdruck, um wachsen zu
konnen. Sogar im Urlaub bekom-
men wir ein Stressprogramm ver-
schrieben, um die Zeit moglichst
profitabel verbringen zu kdnnen.
Wir konnten uns aber auch anders
verhalten und Konsumverzicht
iiben, zum Beispiel faulenzen. Das
tun auch einige, aber nicht die
Mehrheit.

Weil man sich damit auch ins ge-
sellschaftliche Aus stellt?

Geifdler: Nattirlich. Man verpasst
dadurch den Anschluss, erlebt
nicht das, was andere erleben, hat
aber anschliefSend wenig zu erzih-
len. Macht man bei diesen Kon-
sumdiktaten nicht mit, hat man
viele Nachteile, ist aber gut erholt.

Fiir ein stdndiges Mehr sovgen
auch digitale Technologien wie
das Smartphone.

GeiBler: Diese Technologien sind
die neuen Triebkrifte des Wachs-
tums. Im 19. und 20. Jahrhundert
war die Schnelligkeit die Produk-
tivkraft Nummer eins. Als wir
dann bei Lichtgeschwindigkeit an-
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gekommen waren, war die Be-
schleunigung per Schnelligkeit am
Ende. Um weiter beschleunigen zu
konnen, ist die Wirtschaft auf Zeit-
verdichtung umgestiegen. Unsere
Gerite - Computer und Smart-
phones -werden multitasking-
fahig. Die Verdichtung belastet
und erschopft die Menschen.

Sie sind Mitbegriinder der Gesell-
schatft fiir Zeitpolitik, die fiir
einen ,,bewussteren Umgang‘ mit
Zeit plidiert. Was ist konkret
gemeint?

Geifller: ,,Bewusst” bedeutet die
Fahigkeit, die diversen Zeitansprii-
che und Zeitfreiheiten zu iiberbli-
ckenund zu koordinieren. Jeden
Tagist man mit verschiedenen
Zeitanspriichen konfrontiert: Der
Arbeitgeber hat Anspriiche, die Fa-
milie auch, und selbst hat man auch
noch welche. Einige dieser Ansprii-
che kann man beeinflussen. Ande-
re nicht. Dass man zum Beispiel
zwei Kinder hat, lasst sich kurzfris-
tig nicht indern. Auch damit, dass
wir in einem kapitalistischen Sys-
tem, das Zeit in Geld verrechnet,
leben, muss man sich abfinden.

Und was ldsst sich beeinflussen?
GeiBller: Wie Sie Zeit und Geld ge-
wichten, ob Sie aller Zeit oder nur
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der Arbeitszeit einen Geldwert zu-
gestehen. Ebenso konnen Sie die
Strukturierung Ihres Tagesablaufs
beeinflussen, vor allem am Wo-
chenende. Uber die Zeiten des
Urlaubs konnen Sie entscheiden,
welche Gerite Sie benutzen und
auf'was Sie verzichten. Die Wer-
bung wird Sie zwar immer wieder
zum Zeit-ist-Geld-Muster verfiih-
ren. Trotzdem: Sie miissen nicht.

Stichwort Zeit verbringen: Miis-
sen wir erst wieder lernen, die Zeit
nicht einfach nur zu ertragen,
sondern wieder mehr zu erleben?
GeiBler: Vor allem miissen wir
wieder lernen, diejenigen Zeiten
zuleben, die uns guttun, die uns
zufrieden und zeitsatt machen.
Nur so vermeiden wir die Gefahr,
uns zeitlich zu verlieren.

Zeitlich verlieren?

Geif3ler: Man weifd nicht mehr,
welche Zeiten einem guttun, was
die eigene Zeitnatur von einem
verlangt. Beispielsweise dass der
Mensch beim Wechsel von einer
Aktivitiit zur anderen Ubergiinge
braucht. Das kann der als Uber-
gang gestaltete Weg von der Woh-
nung ins Biiro sein, das kann die
Kaffeepause zwischen der Arbeit
am Computer und dem Meeting



sein. Vorbilder liefert die Natur.
Ein Wetterwechsel findet selten
plotzlich statt, er kiindigt sich an.
Das Gewitter nihert sich. Die Na-
tur arbeitet nach dem Prinzip
,»Man kann sich darauf einstel-
len®, das Smartphone nicht. Die
Menschen miissten ihre eigene
Zeitnatur besser spiiren lernen.
Was tut einem wann gut? Das ist
wichtig zu wissen. In der Schule
lernen Kinder, wie die Uhr funk-
tioniert, nicht lernen sie, wie ihre
Zeitnatur beschaffen ist.

Wie ldsst sich das trainieren?
Durch Wandern, Meditation?
GeiB3ler: Zuerst muss man begrei-
fen und akzeptieren, dass wir die
Zeit nicht haben, sondern sind.
Konkret: Alles, was wir der Zeit an-
tun, tun wir uns selbst an. Jaund
dann brauchen wir mehr Erfah-
rungen trager Produktivitat. Dazu
gehoren Ruhe, Stille, Pausen, Wie-
derholungen. Nicht nur individu-
ell, sondern auch gesellschaftlich.
Wir miissten alle etwas langsamer
machen, zumindest phasenweise.
Schnell und langsam, beides ist
wichtig, warten und sich tiber das
Warten aufregen. Wandern oder
Meditation sind letztendlich nur
Gegentrends. Sie halten den von
der Wirtschaft forcierten Trend
zur Beschleunigung nicht auf.

Sehr pessimistisch.

GeiB3ler: Warum? Wir haben doch
die Moglichkeit zu sagen: Jetzt
reicht’s. Je mehr Zeit Sie in Geld
verrechnen, desto weiter weg sind
Sie von Ihrer eigenen Zeitnatur.
Das heifdt, Sie miissen irgendwann
umschalten: um sich selbst kiim-
mern und nicht um das neue Ge-
rat, das Apple auf den Markt
bringt. Sie konnen entscheiden, ob
Sie sich mit Threm Smartphone be-
schiftigen oder mit sich selbst.
Letzteres ist besser. Besser sind
auch mehr Zeiten des Nichtstuns.

In einer Studie gibt ein grofier
Anteil der Befragten an, dass sie
sichlieber einen leichten Elektro-
schock verabreichen wiirden, als
15 Minuten lang still zu sitzen.
GeiBler: Das kann ich mir gut vor-
stellen, da wir in einer Aktivitats-
gesellschaftleben. Das hatja auch
schon der Philosoph Blaise Pascal
geschrieben: Das ganze Ungliick
der Menschen riihrt allein daher,
dass sie nicht ruhig in einem Zim-
mer zu bleiben vermogen.

Ein Ungliickist fiir Sie die Uhr.
Haben Sie auch schon wihrend

WORK & BALANCE

Ihrer aktiven Berufszeit keine Uhr
getragen?

Geifdler: Nein. Ich bin seit langer
Zeit der Meinung, dass man Uhren
nicht tragen, sondern nur ertragen
muss. Der Uhrzeitmensch kennt
keine lebendigen, bunten und ab-
wechslungsreichen Zeiten, er
kennt nur farblose und z&hlbare
Zeiteinheiten. Aber die Zeiten, die
im Leben zédhlen, sind die Zeiten,
die nicht gezahlt werden.

Ichtrage ebenfalls keine Uhr, lese
die Zeit aber auf meinem Smart-
phone ab. Das tun Sie nicht - wie
ldsst sich ein Tag solcherart orga-
nisieren?

GeiBller: Zugegeben, ich hatte an
der Uni eine Sekretérin, die mir
gesagt hat, wann es Zeit fiir die
Vorlesung ist.

Das ist Schummeln.

Geifller: Nein, meine Zeitorien-
tierung geschah im Kontakt mit
anderen Menschen und nicht
durch den einsamen Blick auf die
Uhr - ohne Uhr mehr Kommunika-
tion. Sie kommunizieren mit
Threm Handy, ich mit der Sekreta-
rin, das ist mir lieber, es ist sozialer
und menschlicher.

Sie haben angeblich nie mehr als
einen Termin pro Tag ausge-
macht. Auch das stelle ich mir
schwierigvor.

Geifdler: Wenn Thnen jemand Ter-
mine aufzwingt, ist das in der Tat
schwierig. Wenn Sie selbst iiber
Termine entscheiden kénnen,
iberhaupt nicht. Ich bin der Mei-
nung, wir sollten das geregelte,
das vertaktete, zerhackte und
durchterminierte Deadline-Leben
den Zeitmanagern iiberlassen.
Will jemand ein Interview fithren
und ich habe an diesem Tag be-
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reits eines vereinbart, sage ich:
Geht nicht. Damit verzichte ich
natiirlich auch auf'so einiges, aber
das kann ich verkraften.

Weil Sie Verzicht ansprechen:
Haben wir nicht zu wenig Zeit,
sondern nur zu hohe Anspriiche?
Geifdler: Dieses permanente Tun
brauchen viele zur Selbstbestiti-
gung. Man kann sich aber auch
iiber das Lassen selbst bestétigen.
Das st viel stressfreier. Jede Akti-
vitit speist sich aus Passivitat. Ist
man ununterbrochen aktiv, merkt
man die Aktivitdt nicht-so gehtes
vielen Managern. Sie spiiren ihre
Belastung nicht mehr und kippen
irgendwann um. Ihnen fehlt die
Passivitit, die sie in der Burnout-
Klinik dann nachzuholen gezwun-
genwerden.

Was ist diese Passivitdt, von der
Sie sprechen?

Geifler: Dasist der Rhythmus von
Anspannung und Entspannung.
Zum Beispiel das von Wilhelm
Busch so herrlich karikierte Bad
am Samstagabend. Flr mich ist
das mein zehnminiitiger Mittags-
schlaf. Seit Jahrzehnten mache ich
ihn. Auch im Biiro. Den Kopf auf
den Schreibtisch gelegt, wird zehn
Minuten gedost. Das tut mir wahn-
sinnig gut und macht mich wieder
aktiv.

In den meisten Unternehmen
wiirden Sie dafiir zumindest
komisch angesehen werden.
GeiBler: Dasist schade und auch
ein wenig dumm. Vor einem hal-
ben Jahrhundert gab es noch eine
Siestakultur! Sie war in der ganzen
Welt verbreitet. Inzwischen feiern
sich Manager und berichten stolz,
nur wenig zu schlafen. Wenn die
deutsche Bundeskanzlerin sagen
wiirde, dass sie nur drei Stunden
schlift, bekame ich Angst vor der
Politik, die dabei herauskommt. Es
ist chronobiologisch nachgewie-
sen, dass der Mensch sieben bis
acht Stunden Schlaf braucht, um
seine Krafte zu optimieren.

Was aufSer Schlaf fillt noch unter
passive Zeit?

GeiBler: Rituale und Routinen. Sie
nehmen einem ab, stindig tiber
Zeit entscheiden zu miissen. Sie
entlasten. Ich stehe beispielsweise
um acht Uhr auf, dann friihstiicke
ich, lese Zeitung, mache mir einen
Espresso. Um zwolf oder halb eins
esse ich zu Mittag, und nach mei-
nem kurzen Mittagsschlaf arbeite
ich wieder. Wenn ich ein Inter-
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view vereinbare, dann ohne Sto6-
rung meiner Rituale.

Sie meinten lediglich, ich sollein
dieser Woche ,,irgendwann am
Nachmittag“ anrufen. Da sind
Sie wiederum flexibel?

GeiBler: Ja. Ich organisiere mei-
nen Tag wie einen Emmentaler
Kase: mit festen Strukturen, das
sind die Rituale , und mit flexiblen
Zeiten-mit ,,Lochern - dazwi-
schen, in denen ich dann unter
anderem Interviews gebe.

Wie kénnen Unternehmen ihre
Mitarbeiter unterstiitzen, mehr
aufihre natiirliche Zeit zu achten?
Geifdler: Zunichst sollten sie ihnen
flexibles Arbeiten ermdglichen,
Gleitzeit und flexible Pausen-
regelung. So erhohen sich die
Spielrdume fiir eine rhythmische
Arbeitszeitgestaltung, von derich
gesprochen habe. Durch Bildungs-
mafinahmen kann dafiir gesorgt
werden, dass Mitarbeiter ihre eige-
nen Zeitrhythmen kennen und or-
ganisieren lernen. Wichtig sind
auch regelmaflige und spontane
Pausen statt Raucher/Nichtrau-
cher-Pausen.

,»» Wir miissen zeitweise Rast ein-
legen und warten, bis uns unsere
Seelen wieder eingeholt haben“,
lautet einindianisches Sprich-
wort.

GeiBler: Pausen sorgen fiir Ab-
stand. Sie machen die Bretterwand
zum Lattenzaun mit Aus- und
Durchblick. Aber nicht nur das: Fiir
alle, die das Leben nicht leben, um
es hinter sich zu bringen, sind Pau-
sen Leuchttiirme ihres Daseins. M

‘l-.
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Karlheinz GeiBler (72) ist
Zeitforscher und emeritier-
ter Professor fiir Wirtschafts-
padagogik. Erist Mitbegriin-
derder Deutschen Gesell-
schaft fiir Zeitpolitik und
leitet ein Institut fiir Zeit-
beratung. GeiBlerist Autor
mehrerer Biicher, 2015 er-
schien , Timeis honey: Vom
klugen Umgang mit der Zeit“
(Oekom-Verlag).
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zwei Jahrzehnten sehr stark

Strommarktliberalisierung
und der fortschreitenden

sich auch die
Anforderungen an kunftige
APG-Mitarbeiterinnen. Wir
suchen Mitarbeiterinnen,
die diese Veranderungen
mit uns mitgestalten
wollen.*

Karin Margetich, APG-Personalchefin

In kaum einer Branche waren die strukturellen Veranderun-
gen in den letzten Jahren so fundamental wie in der
Energiewirtschaft. Fiir die Stammbelegschaften in den
betroffenen Unternehmen bedeutet dies grof3e Herausforde-
rungen und Umstellungen. Fiir angehende Nachwuchskréfte
eroffnen sich spannende neue Berufschancen.

Den Wandel mitgestalten

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 stadtischen Ballungsraumen ist das eine
Aufgabe, bei der nicht zuletzt das Entwicklungstempo
entscheidend ist. Die Branche setzt daher auf Innovation und
die Kreativitat ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Jobs der Zukunft entstehen hier
Osterreichische Unternehmen sind fiihrend im Bereich
erneuerbare Energien. Die Wachstumschancen fir die
Wirtschaft in diesem Bereich sind enorm; genau wie die Ent-
wicklungsmadglichkeiten fiir junge Talente. Dabei entstehen
immer neue Betéatigungsfelder, deren Anforderungsprofile
zum Teil noch gar nicht definiert sind. Die Austrian Power
Grid AG (APG) ist als Osterreichs tiberregionaler 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

B Wir leisten einen essentiellen Beitrag zur Gesellschaft -
stolze Mitarbeiterlnnen

Academy fiir fachliche und personliche Weiterbildung
Flexible Arbeitszeitmodelle

Gesundheitsmanagement

Leistungsorientiertes Gehaltsmodell

Individuelle Karriereplanung und -entwicklung
Pflichtpraktika, Ferialjobs, Schnuppertage

Doppellehre Elektro- und Metalltechnik

~
AP

AUSTRIAN POWER GRID
STROM BEWEGT
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Brems dich ein

Alles gleichzeitig, aber nichts wirklich gut — Multitasking ist
in der digitalen Arbeitswelt zur Normalitat geworden. Psychologen,
Neurologen und Arbeitsmediziner raten allerdings zu Gegenstrategien.

dhrend dieser Text entsteht, habe
W ich 17 Tabs geoffnet - zwei davon
sind Twitter und Facebook, die ich

immer wieder aktualisiere -, bekomme sieben
Mails, zehn Nachrichten auf Whatsapp, drei An-
rufe, hole mir einen Kaffee, wechsle stindig
Playlists auf Spotify und schaue zwischendurch
immer wieder einmal auf Instagram.

Was sichnach unheimlich viel Chaos anhort,
ist fiir viele Menschen zum Normalfall im Ar-
beitsalltag geworden, hiufig ohne Bewusstsein
dafiir. Gehtesnachmittlerweile zig Studien, 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

Text Lara Hagen

kurzfristige Storung verlangt im Grunde eine
Entscheidung: jetzt oder spater antworten? Das
kostet Energie, denn seit wir Mails, News, Foto-
alben, Anrufe und Textnachrichten dank eines
kleinen Computers standig in unserer Jacken-
oder Hosentasche tragen, gibt es kaum Pausen
fiir das Gehirn.

Verdndertes Denken

Dashatmehrere Folgen, fithrt aber vorallem
zu einem Konzentrations- und Leistungsverlust.
Nachweisen konnten diesen zum Beispiel For-
scherder University of Utah: Die Versuchsperso-
nen saflen am Steuer eines Fahrsimulators und
sollten wihrenddessen telefonieren, in einem
weiteren Versuch eine SMS schreiben. Das Er-
gebnis: Thre Leistungsfahigkeit sankummindes-
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tens 40 Prozent, die Stresswerte erhdhten sich
stark. Die Fehlerquote war dhnlich hoch wie
sonst nur bei betrunkenen Fahrern.

Auch dass das blofie 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 fiir Aufgaben aufge-
wendet wird, liegt auf der Hand.

Wissenschafter der Universitit Sussex unter-
suchtenbesonderseine Gehirnregion,inder Emo-
tionen, Erinnerungen und Lernprozesse verar-
beitet werden. Wiirde man hier Verschlechte-
rungen bemerken, konne das besonders fiir die
Karriere Nachteile bringen, heift es in der Stu-
die. Denn der betroffene Cortex (Gyrus cinguli)

lllustration: Armin Karner



ist vereinfacht gesagt der Sitz der emotionalen
Intelligenz. Vorerst konnen die Forscher aber
entwarnen: Direkte Nachweise fiir eine Schadi-
gung der Gehirnstruktur wurden keine gefun-
den. Aber der Studienautor warnt gegeniiber
dem Magazin Forbes: Es sei wichtig, darauf hin-
zuweisen, dass die Art, wie wir mit Gerdten um-
gehen, auch die Art, wie wir denken, verdndere.

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

Allesradikal abzuschaltenist ein wenig prak-
tikabler Ausweg. Auch Dominik Batthyany, der
an der Sigmund-Freud-Privatuniversitit das In-
stitut flir Verhaltenssiichte leitet, halt Entgiftung
fiir den falschen Weg. ,,Ich glaube, sinnvoller
wire eine ,digital awareness, also ein selbstbe-
stimmter Umgang mit digitalen Geréten.“ Er sei
leider selbst schlecht darin, den Umgang mit
Smartphones rdumlich und zeitlich zu begren-
zen, gibt er zu. Genau solche Strukturen seien
aber wichtig, sagt der Psychologe. ,, Die Zuriick-
gewinnung von Strukturistin der Suchttherapie,
ganz gleich, um welche Sucht es geht, essenziell.
Das bedeutet: klare Nutzungszeiten festsetzen
und sich beim E-Mail-Check daran halten.“

Ein weiterer Tipp: smartphonefreie Zeiten
und Orte - etwa das gemeinsame Essen mit der
Familie oder die Mittagspause, das Schlafzim-
mer (stattdessen einfach einen Wecker zulegen)
oder beim Sport. ,,Es klingt beinahe banal®, sagt
Batthyany, ,,aber wir miissen {iben, auch ohne
Smartphone unterwegs zu sein.

Hackeln in der Hingematte

Wie schlechtdas funktioniert, zeigen Jahr fiir
Jahr die Umfragen zur Erreichbarkeit im Urlaub
- auch 2017: In einer Umfrage von Meinungs-
raum.atin Zusammenarbeit mit Radio Wien gab
jeder Fiinfte der 500 befragten Erwerbstatigen
an, das Firmenhandy auch in den Urlaub mitzu-
nehmen. Besonders Méanner in Fithrungsposi-
tionen und Selbststiandige wiirden dazu tendie-
ren, das Firmentelefon mitzunehmen. Generell
ist ein sehr grofRer Anteil der Osterreicher auch
im Urlaub erreichbar, nur ein Fiinftel der Befrag-
ten liest im Urlaub nie berufliche Nachrichten.
Wer aber sogar in der Hingematte und weit weg
vom Arbeitsalltag nicht eines nach dem anderen
machen kann, wird auch zuriick im Biiro dazu
neigen, sich zwischen Post-its, Smartphone-Er-
innerungen, Anrufen und natiirlich den vielen
Mails zu verlieren.

Wird die stindige Erreichbarkeit aber auch
als Belastung wahrgenommen? Knapp 34 Pro-
zentsagtenzudieser Frageineiner anderen Um-
frage Ja. Befragt wurden 1002 Erwerbstitige
zwischen 18 und 65 Jahren. Recht grof sind die
Unterschiede beim Alter: Unter den 18- bis 24-
Jahrigen ist jeder Dritte der zunehmenden Er-
reichbarkeitgegentiber positiv eingestellt. Inder
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Generation 5o und élter empfinden nur 20 Pro-
zent Prozent so.

Also: Augen zu und Smartphone weglegen?
Natiirlich missen Singletask-Strategien auch
denRealitycheckiiberstehen. Die Frage, ob Rat-
schlage, wie zum Beispiel das Handy auflautlos
zustellen oder nur alle vier Stunden die Mails zu
checken, tiberhaupt umsetzbar sind, ist berech-
tigt. Jemand, der ein paar Tipps in die Realitit
umgesetzt hat, ist Buffer-Griinder Leo Widrich.
Er beschloss bereits vor vier Jahren, weniger
multitasken zu wollen. Die kleinen Schritte in
diese Richtung konnen dabei auch von Men-
schen gegangen werden, die weniger Gestal-
tungsspielraum als ein Griinder oder CEO ha-
ben. Zum Beispiel von mehreren Tabs im Brow-
ser auf nur einen zu wechseln: Nicht mehr alles
gleichzeitig, sondern zuerst Twitter, dann Arti-
kel XY und dann erstzuden Mails, fithrt Widrich
in einem Blogbeitrag zum Thema aus. Aufler-
dembegannerbereitsam Vorabend ausfiihrlich
iiber die Aufgaben des niachsten Tages nach-
zudenken. Dabeli sei es Widrich nicht um eine
simple To-do-Liste gegangen, sondern darum,

gleich {iber die anstehenden Dinge nachzuden-
ken und auch dariiber, warum man sich dieses
oder jenes vornimmt. ,,Ich hatte das Gefiihl, als
hatteich die Halfte der Arbeit bereitsin meinem
Kopf erledigt.“ Nicht zuletzt half dem jungen
Griinder ein Ortswechsel. Pausen verbesserten
die Konzentration nicht, aber wenn Widrich die
nichste Aufgabe oder Besprechung in einer an-
deren Umgebung erledigte, fiihlte er sich gleich
produktiver.

Dass Multitasking nicht automatisch Gift fiir
das Gehirn ist, betont der deutsche Psychologe
Professor Andreas Zimber von der Hochschule
Heidelberg: ,,Multitasking gehort heute in den
meisten Jobs zum Alltag. Durch die Informa-
tionsflut auf allen Kanélen sind die Anforderun-
gen gestiegen®, schreibt er in einem Buch zum
Thema. Nicht das Multitasken an sich sei schiad-
lich-eskomme ganzeinfach daraufan, wiejeder
Einzelne damit umgehe. Das Bewusstsein miis-
se aber da sein. ,,Wir brauchen deshalb eine ent-
spanntere Diskussion dariiber und miissen uns
mit der Bewaltigung und den Folgen auseinan-
dersetzen.“ ]

7 Tipps fiir stressfreies Arbeiten

1. Zuriickdenken

Auch gegen Arbeitsunterbrechungen gibt es
keine zehn todsicheren Tipps, deswegen
lohnt es sich, sich selbst zundchst einige
Fragen zu stellen: In welchen Situationen ist
bisher Multitasking gut gelungen? In wel-
chen nicht? Was wurde konkret unternom-
men, um solche Situationen zu meistern?
Wo liegen die Quellen fiir die Unterbrechun-
gen? Und auch: Welche Méglichkeiten im
eigenen Arbeitsumfeld sind denkbar, um
mit stressigen Situationen und Unterbre-
chungen besserumzugehen?

2. Differenzieren

Firralljene, denen es wenig praktikabel er-
scheint, einzelne Tatigkeiten 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. Zum Beispiel: Natiirlich kénnen, wah-
rend man in einer Warteschleife hangt,
Spam-Mails geloscht werden.

3. Dabeibleiben

Viele Menschen 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:
Wenn moglich, das aktuelle Tun zu Ende
fiihren, bevor die neue Aufgabe begonnen
wird. Nicht jede Unterbrechung ist ein Not-
fall — Prioritdten zu setzen ist wichtig. Wer
die urspriingliche Aufgabe aufschiebt, sollte
sich aufjeden Fall ausfiihrliche Notizen ma-
chen, damit die Einarbeitung rasch klappt.
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4. Weitergeben

Eine hdufige Reaktion ist auBerdem, dass
zundchst 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 gerade mehr Luft haben
oder zurHand gehen konnen?

5. Runterdrehen

In Phasen hoher Konzentration ist es rat-
sam, technische Hilfsmittel heranzuziehen,
um ungestort arbeiten zu konnen: das
Smartphone auf lautlos stellen, den Mail-
empfang fiir diese Zeit unterbrechen. In
manchen Biiros werden diese Phasen auch
fiir alle Mitarbeiter ersichtlich mit Fshnchen
am Arbeitsplatz gekennzeichnet: Rot fiir
,,Bitte nicht stéren“ und so weiter.

6. Auflockern

Zu guter Planung gehdrt auch, sich nicht
eine Morderaufgabe nach deranderen vor-
zunehmen. Anspruchslosere Tdtigkeiten lo-
ckern zwischendurch auf — und wenn es nur
Abheften oder Aufraumen ist. Aulerdem
sind Pausen notwendig — viele kurze sind
dabei sinnvoller als eine lange.

7. Abgrenzen

Handelt es sich nicht um akute Notfalle,

sollte es vermieden werden, sich Arbeit und

Aufgaben mit nach Hause zu nehmen -

auch wenn es nur das Beantworten von

E-Mails ist. Natiirlich geht es in auftragsstar-

ken Tagen manchmal nicht anders, aber zur

Regel sollte das Mitnehmen nicht werden.
lhag
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Nicht zappeln,
nicht schnattern

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

inatmen. Ausatmen. Das ist das, was
E mich fiir die nachsten zwei Stunden be-

schiftigen soll. Kein Facebook, kein
Instagram. Kein E-Mail-Eingang und keine
News. Und vor allem, und dasist besonders hart:
kein Kopfkino.

Meditation heifdt die Achtsamkeitspraxis,
dieichseitcircavier Monateniibeund mitderich
dem permanenten Gedankenkreisen ein Ende
setzen will. Gemeinsam mit neun anderen neh-
me ich dafiir an einem Montagabend in einem
Raum mithohen Winden im siebenten Bezirkin
einer Art Schneidersitz auf einem roten Sitzpols-
ter Platz. Aufden Atem achten, im Moment sein,
viel mehr Anleitung gibt es fiir Meditation nicht.
Isteinfacher, als es klingt. Aber dazu spiter.

Meditationist eine alte spirituelle Praxis und
Bestandteil aller grofderen Weltreligionen. Maf3-
geblich dafiir verantwortlich, dass sich auch si-
kulare Kreise fiir sie zu interessieren begannen,
war der Molekularbiologe Jon Kabat-Zinn. Er
entwickelte inden 1970er-Jahren an der Univer-
sity of Massachusetts ein achtwochiges Pro-
gramm namens Mindfulness-Based Stress Re-
duction (MBSR).

Kabat-Zinn wollte damit jenen helfen, die
nicht auf klassische Therapien ansprachen. Sei-
ne Patienten waren Depressive, Krebspatienten
und chronisch Kranke.

»Neue soziale Bewegung*

Lange wurde Meditationbeléchelt, alsesote-
risch abgetan. Mittlerweile gibt es zahlreiche
wissenschaftliche Studien, die ihre Wirkung be-
legen. ,Wir konnen mittels Meditation unsere
korperliche und geistige Gesundheit beein-
flussen®, sagt die Neurowissenschafterin Brigit-
te Holzel, die unter anderem in Harvard forscht.

Waihrend es in traditionellen Ansdtzen um
Erleuchtung oder die Verbundenheit mit Gott

zwei Stunden einfach nur dazusitzen?

Text Lisa Breit

geht, zielen sakulare vor allem auf eines ab:
korperliches und psychisches Leiden zu verrin-
gern. ,,Die vorliegenden Forschungsergebnisse
deutendaraufhin, dass Meditationrelativ,breit’
wirkt“, sagt Peter Sedlmeier, Psychologiepro-
fessor an der TU Chemnitz.

Zahlreiche Zentren bieten inzwischen ein-
schlagige Kurse an. Selbst an der Volkshoch-
schule kann man Meditationstechniken erler-
nen. Und das Angebot hat Nachfrage. Der Sozio-
loge Hartmut Rosa bezeichnet den Trend gar als
eine ,neue soziale Bewegung®.

Herausforderung Nichtstun

Auch in der Unternehmenswelt hat sie Fuf3
gefasst. Manager-wie etwa Arianna Huffington,
Mitbegriinderin der Huffington Post, oder
Apple-Chef Tim Cook - bekennen sich dazu,
regelmaflig zu meditieren. Google bietet seinen
Mitarbeitern das Achtsambkeitstraining Search
Inside Yourself'an. Das Treffen der Wirtschafts-
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 Gefiihle zu redu-
zieren. Esgiltdariiber hinaus, Beobachterin oder
Beobachter der eigenen Gedanken und Gefiihle
zu werden. Sie weder sofort zu bewerten noch
einsmitihnenzuwerden, sondernsie zubetrach-
ten wie Wolken am Himmel.

Das versuche ich in meiner montéglichen
Praxis umzusetzen. Der abendliche Einkauf:
eine kleine Wolke. Der Artikel, fiir den ich noch
einen Titel suche: eine groflere. Fette Wolken,
die immer wieder auftauchen, sind Angste und
Selbstzweifel.

Meditationstechniken zielen darauf ab,
schlechte Gedanken und Gefiihle als momenta-
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nen Zustand zu sehen, der auch wieder vergeht.
Einen Moment der Kontrolle zwischenzuschal-
ten zwischen Reizund Reaktion. Der amerikani-
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 Prisentation der Projekt-
ergebnisse vor dem Chef.

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 Gefiihlen umzugehen. Auch danische
Forscher wiesen nach, dass die MBSR-Methode
von Kabat-Zinn die psychische Gesundheit
stirkt. Sie entspanne Gestresste und beruhige
Angstpatienten.

Sehnsucht nach Ablenkung

Schon kurz nachdem ich auf dem Sitzpolster
Platz genommen habe, kommt in mir Wider-
stand auf. Fast fiihlt 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 verriickt, kreisen wahllos um
eine Sorge nach der anderen.

Dassbeim Meditieren unangenehme Gefiih-
le aufkommen konnen, sei normal, schreibt
Experte Sedlmeier in seinem Buch tiber wissen-
schaftliche Erkenntnisse zum Thema. ,,Nur da-
zusitzen und ,nichts zu tun‘ wird als unange-
nehm empfunden®, sagter.

Ich sehne mich nach dufleren Reizen, die
mich ablenken. Danach, meine Facebook-Time-

line runterzuscrollen, Instagram zu Offnen, B
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P meine E-Mails zu checken, eine Freundin

anzurufen. Ich will Action. Nur noch raus hier.
Aberich bleibe doch.

Werregelmafiigmeditiert, lernt, nichtjedem
Impuls nachzugeben. Die Konzentration steigt,
wie Wissenschafter mittels Elektroenzephalo-
grafie feststellen konnten. Offenbar sind wah-
rend tiefer Meditation die Wellen im Beta- und
Gamma-Bereich stirker synchronisiert als im
normalen Wachzustand -ein Zeichen fiir stabile
Aufmerksambkeit.

Die Praxistrifftineiner Zeit der stindigen di-
gitalen Ablenkung einen Nerv. Die Belohnung
ergibtsichnichtlidnger ausdem Dopamin, wie es
etwabeim Eintreffen einerneuen Nachrichtaus-
geschiittet wird, sondern aus der gewonnenen
Aufmerksamkeit. Multitasker konnten lernen,
sich wieder nur auf eine Sache zu konzentrieren.
Oder einfach nur auf'sich selbst.

Denndasisteinweiterer angeblicher Nutzen
von Meditation: seinen Korper wieder stirker
wahrzunehmen. Dazu schickte Entwickler Ka-
bat-Zinn seine Patienten mit dem Body-Scan auf
eine Reise durch den Korper. Die Aufmerksam-
keit wird dabei bewusst auf einen Korperteil
nach dem anderen gelenkt.

Den Korper wieder spiiren

Mirreichtschon die Abwesenheit saimtlicher
Ablenkungen, um bewusster wahrzunehmen,
wie sich meine Brust beim Atmen aufund ab be-
wegt, wie meine Bauchdecke sich hebt und
senkt. Ich spiire, wie meine Unterschenkel auf
der Matte aufliegen, die Innenseiten meiner
Hiande die Oberschenkel beriihren. Ich fiihle
mich erschopft. Oder anders gesagt: Ich nehme
wahr, wie erschopft ich mich eigentlich fiihle.
Zum ersten Mal heute. Ich realisiere, dass mein
Nacken verspannt ist und mein Bauch zwickt.

Dass diese einfachen Empfindungen im
(Arbeits-)Alltag haufig vernachlassigt werden,
ist das Resultat einer Leistungskultur, die sich
kaum mehr Pausen gonnt. Soziologe Rosa
spricht von einem ,,Steigerungsspiel“: ,,Damit
wir in den néchsten Jahren noch denselben
Platz in der Welt haben, miissen wir stindig
zulegen®, sagte er der Zeitschrift Spiegel. Die
Wirtschaft miisse ebenso performen wie der
Einzelne. Das Zeitgefiihl ist: immer schneller,
immer hoher und immer weiter, im doppelten
Sinn. Das kann krankmachen, da braucht es
Gegenstrategien.

Idealerweise meditiert man anfangs zwei-
maltéglichzehn Minuten zu Hause, raten Exper-
ten. Die Dauer lasse sich langsam steigern.
Neben der klassischen Sitzmeditation, bei der
mansich aufden Atem konzentriert, gibtesnoch
andere Techniken. Kombiniert wird das Sitzen
beispielsweise hdufig mit einem bewussten
Gehen. Sportarten wie Tai-Chi und Qigong sind
ebenfalls Formen der Meditation in Bewegung.

Eine zentrale Technikist auflerdem das Kul-
tivieren positiver Gefiihle. Wiederholt werden
dabei sogenannte Mantras, ,heilige“ Worter
oder Wortgruppen. Das bekannteste Mantra ist
wohl die Silbe Om. Der Klang steht fiir den trans-
zendenten Urklang, aus dessen Vibrationen
nach hinduistischem Verstindnis das gesamte
Universum entstand.
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Auswahl Kursanbieter

1. Shambhala-Meditationszentrum
Das Meditationszentrum in Wien ist
eine Gemeinschaft Praktizierender.
Angeboten werden eine Reihe von
Kursen und Workshops. Kostenlose
Meditationssitzungen finden montags
und mittwochs statt.
https://wien.shambhala.info

2. Volkshochschulen

Den eigenen Kérper und das Befinden
besserwahrnehmen, verschiedene
Meditationsarten kennenlernen: Das
gehtauch an den osterreichischen
Volkshochschulen.

http://www.vhs.or.at

3. Sahaja Yoga

Das Sahaja-Yoga-Meditationszentrum in
der Wiener Postgasse bietet — mitunter
auch kostenlose — Kurse in Wien und
Osterreich an.

http://www.sahajayoga.at

4. Osterreichische Buddhistische
Religionsgesellschaft

Atemarbeit, Qigong, Tai-Chi und die
MBSR-Methode lassen sich auch hier
erlernen. Zudem im Angebot: offene
Yoga-Stunden. Auf der Homepage
werden Meditationsgruppen in ganz
Osterreich aufgelistet.

www.buddhismus-austria.at

5. Meditationsnetzwerk

Eine Auswahl samtlicher Kursanbieter
und Ausbildungen zum Mediationstrai-
neroder zur -trainerin stellt das Medita-
tionsnetzwerk online zur Verfligung.

http://www.meditationsnetzwerk.at lib
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Nach dreifdig Minuten Praxis muss ich mich
zusammenreifden, nichtineinen Ddmmerzustand
zuverfallen. Es geht ums Dasein, nicht ums Weg-
dammern, erinnere ich mich. Tatsichlich bildet
sich zeitweise eine Art von gedanklichem Vaku-
um. Es sind einige Sekunden, in denen ich keinen
konkreten Gedankenfasse. Wenn Gedanken Wol-
ken sind, ist das quasi einige Sekunden wolkenlo-
ser Himmel. In einer dieser Gedankenpausen fallt
mir plotzlich ein Titel flir meinen Artikel ein.

Weit kreativer

Was moglich wird, wenn man es schafft, aus
Gedankenschleifen zeitweise auszusteigen, be-
schreiben Psychologen im Fachblatt Psychiatry
Research. Im Rahmen einer Studie untersuchten
sie das Gehirnvon Probandennach einem Medi-
tationskurs. Sie spielten ihnen bestimmte Tone
vor und maflen die elektrische Aktivitit der
Hirnzellen. Das Ergebnis: Im Vergleich zu einer
Kontrollgruppe reagierte das Gehirn nach dem
Kurs deutlich stirker auf die akustischen Reize.
Es hatte gelernt, nicht mehr andauernd zu gri-
beln-und brachte die frei gewordenen Ressour-
cenden Tonen entgegen.

So soll Meditation schliefllich auch Zugriff
auf das ermoglichen, was derzeit als die Haupt-
quelle flir Innovation gesehen wird: Kreativitat
und Intuition.

Wihrendich dasitze, schweift mein Blickaus
dem Fenster. Mir fallt ein, dass ich noch neue
Kontaktlinsenfliissigkeit kaufen muss. Wann
sperren die Geschifte zu? Ich denke an den
Steuerausgleich, das Meeting am niachsten Tag,
wie ich meinen Feierabend verbringen werde.
WillichinsKino? Oderdochlieberaufein Bieran
den Donaukanal? Wirklich ein Luxusproblem,
iiber so etwas nachdenken zu konnen, denke ich
dann. Viele haben wesentlich schwerere Ent-
scheidungen zu treffen. Ich denke an den Radio-
beitragiiberalleinerziechende Miitter. Abernicht
nur siehabenkaum Zeit fiir sich selbst. Schon mit
einem Kind in einer klassischen Familienkon-
stellation stelle ich es mir schwierig vor, Abende
fiir sich freizuschaufeln. Wie werde ich das ein-
mal bewerkstelligen? Dann rufe ich mir wieder
ins Bewusstsein: Das Einzige, was jetzt ziahlen
sollte, ist das Hier, der Moment.

Was als Nachstes denken?

Sich stindig gedanklich in der Vergangen-
heit und in der Zukunft zu verlieren, koste unno-
tig Kraft, heifdt es in Biichern tiber Meditation.
»Es gibt nur zwei Tage, an denen man nichts tun
kann: gesternund morgen“, wird der Dalai Lama
hiufig zitiert. Vergangenheit und Zukunft - das
eine passé, das andere noch nicht eingetreten -
seien beides nur Illusionen. Die Frage ,Was
werde ich als Nichstes denken?“ soll bei der
Konzentration auf den berithmten Moment
niitzlich sein.

Ich verlasse den Raum, das Studio und gehe
die Mariahilfer Strale entlang in Richtung mei-
ner Wohnung. Der Himmel hat sich inzwischen
verdunkelt. An einer Ecke singt ein Straflenmu-
siker melancholisch Yesterday. Mein Vorher und
mein Nachher sind nun tatsachlich ein bisschen
weiter weg.

So wohltuend kann ,,Nichtstun“ also sein. B
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Miissen psychische
Belastungen evaluiert
werden?

a.Seit der Novelle zum ASchG 2013 miissen

Arbeitsplitze auf psychische Belastungen

untersucht werden. Gegenstand der Eva-

luierung arbeitsbedingter psychischer Be-
lastungen sind ausschliefllich die Bedingungen
beziehungsweise Verhiltnisse, unter denen
Arbeit stattfindet. Es geht nicht um die Messung
von Arbeitszufriedenheit, Burn-out, Leistung,
Stress oder Ahnlichem bei einzelnen Mitarbeite-
rinnen oder Mitarbeitern, sondern um konkrete
Einflussfaktoren. Dazu zahlen: haufige Arbeits-
unterbrechungen, fehlende Qualifikation bzw.
Erfahrung, mangelhafte soziale Unterstiitzung
und Anerkennung durch Vorgesetzte respektive
Kollegen, Angst vor dem Arbeitsplatzverlust,
monotone Tatigkeiten, zu geringe Abwechslung,
Lirm, Hitze, Kalte, widerspriichliche Ziele und
Anforderungen. Die Evaluierung soll mittels
anonymisierter Befragung oder (bis 15 Mitarbei-
ter) in Gruppengesprachen erfolgen. Werden sol-
che Belastungen festgestellt, danngiltes, ,,geeig-
nete Mafnahmen“ zwecks Verbesserung zu fin-
den. Die Evaluierungist eine sanktionierbare ge-
setzliche Vorschrift, die daraus folgenden Maf3-
nahmen oder ihre Umsetzung sind esnicht. W
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Eine Zusammenschau

der wichtigsten Antworten.

Auswahl Lara Hagen

Alkohol am Arbeitsplatz:

pielregeln

Auch wer krank im Bett liegt,

hat Pflichten und Rechte:
Was gilt bei Krankenstand, Unfall,
Ipsychischer Belastung und Co im Job?

Kann das Bierchen zu Mittag den Job kosten?
Ist ein Alkoholtest zulassig?

lkoholverbote oder Beschrinkungen
A am Arbeitsplatz konnen sich aus Kol-
lektivvertragen und Betriebsvereinba-

rungen ergeben, aber auch bereitsim Dienstver-
trag vereinbart werden oder durch Weisung des
Dienstgebers verfiigt werden. Selbst wenn der-
artige Verfiigungen des Dienstgebers dem Schi-
kaneverbot unterliegen - also nicht grundlose
und fiir die betrieblichen Interessen unbedeu-
tende Beschrinkungen der Dienstnehmer dar-
stellen -, ist ein derartiges generelles oder weit-
reichendes Alkoholverbot tiblicherweise leicht
zurechtfertigen: Das Interesse des Arbeitgebers
an einer einwandfreien und konzentrierten Er-
bringung der Arbeitsleistung sowie das Ansehen
des Arbeitgebers sind in der Regel ausreichend.
Sofern also im Betrieb kein generelles Alko-
holverbot verordnet wurde und auch im Dienst-
vertrag nichts dergleichen steht, wird das Bier in
der Mittagspause aus arbeitsrechtlicher Sicht
kein Problem darstellen. Selbst dann, wenn ein
Alkoholverbot verhangt oder im Dienstvertrag
vereinbart wurde, wird ein Glas Alkohol zum
Mittagessen noch keinen Grund fiir eine fristlo-
se Kiindigung darstellen. Hier wird zuerst eine
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Abmahnungerforderlich sein. Erscheint man je-
dochvolltrunken,sokanndiesjenach Artder Ta-
tigkeit bereits zu einem Vertrauensverlust des
Dienstgebers fithren und damit im Einzelfall
eine ,,Fristlose“ selbst beim ersten Verstofd ge-
rechtfertigt sein. Auch diesbeziiglich kann aller-
dings keine generell gliltige Aussage getroffen
werden.

Darf ein Alkoholtest durchgefiihrt werden?
Der OGHhatineinemFalleine Interessenabwa-
gung durchgefiihrt und ist zu dem Ergebnis ge-
kommen, dass die Interessen der Arbeitnehmer
anderWahrungihrer Privatsphare und ihrerkor-
perlichen Integritat die Interessen des Arbeitge-
bers hier iiberwiegen und die Mafinahme die
Menschenwiirde beriihrt, sodass eine Betriebs-
vereinbarung notwendig wire.

Wer aufgrund von Trunkenheit arbeitsunfa-
higistund entwedergarnichtzur Arbeiterscheint
oder aber nach Hause geschickt wird, hat fiir der-
artige Zeiten keinen Entgeltfortzahlungsan-
spruch, und der Dienstgeber konnte diese Fehl-
zeiten vom Gehalt abziehen, da es sich nicht um
eine Krankheit handelt. Anderes gilt nur fiir
krankhaft alkoholabhéngige Dienstnehmer. W
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Im Krankenstand die Kiindigung:
Ist das Giberhaupt erlaubt? Kann man
via Whatsapp und Co gekiindigt werden?

iele Arbeitnehmer glauben, dass der

‘ ; Krankenstand ein Schutz vor Kiindi-

gungist. Diesist allerdings nichtrichtig

und ein hiufiger Irrtum. Der Krankenstand

schriankt das Recht des Arbeitgebers, eine Kiin-

digung auszusprechen, in Osterreich in keiner
Weise ein.

In der Praxis stellt sich manchmal das Pro-
blem der Zustellungsmoglichkeit fiir die Kiindi-
gungserklarung. Denn im Krankenstand ist der
Arbeitnehmer aufden herkommlichen Kommu-
nikationskanalen haufig schwieriger zu errei-
chen. Aber das ist lediglich ein formales Prob-
lem. Die Kiindigungsmoglichkeit selbst ist nicht
eingeschrénkt. Die Judikatur geht sogar davon
aus, dass eine Kiindigung im Krankenstand zu-
lassigist,wennder Krankenstand moglicherwei-
se vom Arbeitgeber mitverursacht wurde, etwa
im Rahmen eines Arbeitsunfalls. Nur dann,
wenn der Arbeitnehmer als beglinstigter Behin-
derter einen besonderen Kiindigungsschutz ge-
niefdt, kann eine Krankheit im Zusammenhang
mitdem Kiindigungsschutzstehen. Aberder Sta-
tusdes Arbeitnehmersist eine vonder Krankheit
unabhingige Frage.

Die Krankheit kann allerdings dazu fiihren,
dass ein anderer Schutzmechanismus in Kraft
tritt: Wenn der Anspruch auf Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall langer dauert als die Kiindi-
gungsfrist, dann beeintrichtigt die Kiindigung
diesen Entgeltfortzahlungsanspruch nicht. Mit
anderen Worten: Der Mitarbeiter enthélt den
Entgeltfortzahlungsanspruch iiber das Ende des
Arbeitsverhaltnisses hinaus. Aber das ist selten
der Fall.

Wie muss die Kiindigung aussehen? Besteht
ein Schriftformgebot, ist eine Kiindigung per
SMS oder Whatsapp unwirksam. Dies gilt fiir
Arbeitnehmer und Arbeitgeber gleichermafien.
Selbst die Ubermittlung eines Fotos des (hand-
schriftlich unterfertigten) Ktndigungsschrei-
bens per Whatsapp solllaut OGH nicht gentigen.
Deranwendbare Kollektivvertrageiner Kldgerin
sahvor, dasseine Kiindigung schriftlich erfolgen
muss. Eine SMS oder die Ubermittlung des foto-
grafierten Kiindigungsschreibens per MMS ist
demnach unwirksam. Miindliche und auch
yfernmiindliche“ Erklarungen tiber das Telefon
sind bereits nach allgemeinem Verstindnis
nicht ,,schriftlich®. []
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Muss ich im
Krankenstand
erreichbar bleiben?

leich vorweg: Auch im Krankenstand
G hat ein Dienstnehmer bestimmte

Pflichten. Neben der allseits bekann-
ten Pflicht, dass der Dienstnehmer seinen Kran-
kenstand dem Dienstgeber unverziiglich mel-
den muss und dass die Genesung durch nichts
verzogertwerdendarf, hatder Oberste Gerichts-
hof noch etwas klargestellt: Dienstnehmer sind
im Krankenstand unter bestimmten Umstanden
dazuverpflichtet,dem Dienstgeber fiir Auskiinf-
te zur Verfligung zu stehen.

Grundsatzlich ist daher die Kontaktaufnah-
me durch den Arbeitgeber auch dann, wenn man
krankim Bettliegt, im Einzelfall zulassigund darf
nichtignoriert werden. Auch hier gilt aber: Durch
die Kontaktaufnahme darf der Genesungspro-
zessnichtbeeintrachtigtwerden. Inder Regel gilt:
Je hoher der Schaden fiir das Unternehmen wire,
der entstehen konnte, wenn man eine bestimmte
Information vom Dienstnehmer nicht erhalt,
umso mehr ist der Dienstnehmer verpflichtet,
auchim Krankenstand mitseinem Dienstgeberin
Kontaktzutreten. InleitendenPositionenkonnen
allerdingshohere Anforderungen gestelltwerden
als an ,einfache“ Dienstnehmer. []

lllustration: Armin Karner



Unfall im Homeoffice:
Zahlt die Versicherung?

WORK & BALANCE

Gibt es bereits derartige Falle?

rundsétzlich ist ein Unfall, der sich im
G personlichen Lebensbereich (in der

Wohnungbzw.im Wohnhaus) des Ver-
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 Arbeitstatigkeit nachgeht. Mit
einem derartigen Fall hat sich der Oberste Ge-
richtshofin Osterreich bereits 2007 beschiiftigt.
In diesem Fall befand sich das Homeoffice des
Arbeitnehmers im obersten Geschof3 des Hau-
ses,das WC hingegen befand sich im dritten Ge-
schofs.

Der Arbeitnehmer suchte wihrend der
Arbeitszeit das WC auf, stolperte aber auf dem
Riickweg tiber die Treppe zum Arbeitsplatz und
zog sich einen Riss der Achillessehne zu. Der
OGH fiihrte in seiner Begriindung aus, dass zwar
die Befriedigung der notwendigen Bediirfnisse
selbst nicht unter den Versicherungsschutz fallt,
der Weg dorthin oder von dort allerdings unter
Umstidnden und im Einzelfall einem Arbeitsun-
fall gleichgestellt werden kann.

Fiir die Beurteilung kommt es darauf an, ob
sich der Unfall in einem rein personlichen Be-
reich des Hauses ereignete, oder ob dieser Be-
reich verlassen wurde und ein Bereich betreten
wurde, der betrieblichen Zwecken 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 des Wohnhauses zihlte, die
ausschliefflichdempersonlichen Lebensbereich
des Versicherten hinzuzurechnen waren. Der
Arbeitnehmer gelangte ndmlich nur tiber die
Treppe zu seinem Arbeitsplatz.

Kommt der Versicherte hingegen, wiahrend
er sich ein Glas Wasser holt, direkt in der Kiiche
oder unmittelbar nach der Treppe (im Wohn-
bereich) zu Sturz, so wird dieser Unfall mit 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“-Tatigkeit im
ausschliefflich privaten Bereich ereignet hat
oderin dem, der der Arbeit zuzurechnenist. W
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Selten krank:
Darf das belohnt
werden?

senheitspramien‘ zuldssig. Seit Janner die-

ses Jahres bekommt zum Beispiel jeder
Daimler-Mitarbeiter, der jeden Tag zur Arbeit
geht, 200 Euro mehr pro Jahr.

In Osterreich sind solche Primien hingegen
verboten. In einer Entscheidung aus dem Jahr
1988 heifdt es vom Obersten Gerichtshof bei-
spielsweise, dass dem kranken Arbeitnehmer
auf diese Weise nahegelegt werde, ,auf seine
Krankheit keine Riicksicht zu nehmen, sondern
zu arbeiten, um finanzielle Einbufden zu vermei-
den“. Dem Arbeitnehmer diirfe seine Gesund-
heitaber nichtabgekauftwerden. Denn, so heif3t
es weiter in der Entscheidung: ,,Durch einen
bleibenden Schaden an der Gesundheit wire
nicht nur der einzelne Arbeitnehmer betroffen,
sondern auch die Allgemeinheit, die bei vorzei-
tiger dauernder Erwerbsunfahigkeit den Arbeit-
nehmer und dessen Familie sozialversiche-
rungsrechtlich abdecken muss.“ Gesunde
Arbeitnehmer diirften tbrigens auch nicht in
Formvon Gutscheinen oder sonstigen Geschen-
kenbelohntwerden. Zu Beschwerdenkomme es
laut Experten selten, aber doch. ]

I n Deutschland sind sogenannte ,,Anwe-



,DYNAMICS TO BE ME"

Vertrauen, Wertschatzung, Stérke und Individualitat sind die zentralen Werte der BDO.
Sie bilden die Basis fur die individuelle Entwicklung aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Die BDO ist ein dynamisches Unternehmen mit starken dsterreichischen
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 Veranderung und
Veranderung ist Bewegung! Das leben wir in der BDO.

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

»Dynamics to be me bedeutet
fiir mich, direkt von der Uni
kommend, die Moglichkeit zu
haben, sich alle Bereiche dieses
Unternehmens anzusehen,
anschlieBend meine
Spezialisierung zu finden und
dann oben drauf noch kreativ
sein zu kdnnen.”

Ivelin lvanov, Associate

»Fur mich bedeutet Dynamics
to be me Zusammenbhalt,
einfach mehr als eine
Assistentin zu sein. Teamwork
habe ich erst so richtig bei der
BDO kennengelernt. Dieser
Teamgedanke und die
gegenseitige Unterstiitzung
sind fiir mich die Dynamik, die
uns als BDO ausmacht.“

Stefanie Bauer, Verwaltungsassistentin

»wDynamics to be me bedeutet
fiir uns und unsere
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, dass wir in
Bewegung sind und dies auch
bald im wahrsten Sinne des
Wortes. Da uns unser Biiro am
Kohlmarkt leider zu klein
geworden ist und wir uns in
Wien bereits auf drei Standorte
verteilen, werden wir im
Februar nachsten Jahres unser
neues wunderschones
Biirogebidude im QBC am
Hauptbahnhof beziehen. Ein
auBergewohnliches
Arbeitsumfeld mit besten
Arbeitsbedingungen - einfach
zum Wohilfiihlen.*

Peter Bartos, Partner und Geschéftsfiihrer

»Dynamics to be me ist fiir mich
insbesondere die Férderung und
Ausbildung von jungen
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern. Bei der BDO wird
auf Flexibilitat geachtet, um den
individuellen Wiinschen bzw. den
Stérken und Entwicklungsfeldern
jeder Mitarbeiterin, jedes
Mitarbeiters gerecht zu werden.*

Stephanie Novosel, Manager

»Dynamics to be me bedeutet fir
mich, dass ich an meinen
Herausforderungen wachsen
kann, berufliche
Herausforderungen, die mir die
BDO bietet. Meines Erachtens
wachst die BDO so erfolgreich,
da sie die Herausforderungen
des Marktes annimmt. Die
Auszeichnungen ,TOP
Arbeitgeber‘ und ,Steuerberater
des Jahres 2017 in Wien‘ sind
Indizes dafiir.“

Thomas Fischer, Senior Associate

,Die BDO zihlt in Osterreich und
international zu den Top
Wirtschaftspriifungs- und
Steuerberatungsgesellschaften
in den Bereichen Audit &
Assurance, Tax & Accounting,
Advisory sowie Consulting.

Wir bieten dynamischen
Personlichkeiten schon
friihzeitig die Mdglichkeit,
verantwortungsvolle Aufgaben
zu iibernehmen und unterstiitzen
die individuelle Entwicklung
unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.“

Michael Moschen, Head of Human Resources

Im Bild von links: Ivelin lvanov, Associate, Stefanie Bauer, Verwaltungsassistentin,
Peter Bartos, Partner und Geschéftsflihrer, Stephanie Novosel, Manager, Thomas Fischer,

Senior Associate, Katalin Bernada, Associate

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG
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Und die Zukunft der BDO hat bereits eine neue
Perspektive — BDO Headquarter im Quartier
Belvedere Central (QBC)

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

BDO OSTERREICH

W Standorte in Wien, Linz, Eferding,
Salzburg, Graz, Judenburg

B 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

W 32 Partnerinnen und Partner

B Unsere Services: Audit & Assurance, Tax
& Accounting, Advisory und Consulting

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

M 60,4 Mio. Euro Umsatz im Geschéftsjahr
2015/2016

BDO INTERNATIONAL

W Uber 1.400 Standorte in 158 Lindern
weltweit

B Mehr als 67.000 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

B Weltweit tatiges Netzwerk von Steuer-
beratungs- und Wirtschaftspriifungs-
gesellschaften

B 7,6 Mrd. US-Dollar Umsatz im
Geschaftsjahr 2016

VISUALISIERUNG: ZOOM VISUAL PROJECT GMBH

FOTO: BDO / KARL MICHALSKI
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Gastkommentar
Bernd Hufnagl

Pladoyer fur das
Tagtraumen

Die Lust an Leistung erhalten? Durch die Aktivierung des
Tagtrdumernetzwerkes im Gehirn kann das gelingen. Probleme zu
relativieren, ohne sie zu bagatellisieren, ist ebenso hilfreich.

aben Sie auch schon bemerkt, dass
H Rasenméhen oder andere handwerk-
liche Tétigkeiten total entspannend
sind? In der digitalen Welt etwas scheinbar Ana-
chronistisches. Ist es aber nicht, es ist Ausdruck
der Sehnsucht nach dem Einfachen, dem Uber-
und Durchschaubaren, dem Bewiltigbaren.
Unser Gehirn benotigt dieses Gefiihl zur Be-
ruhigung. Diese einfache Erkenntnis wird im-
mer wichtiger, denn der Komplexitatsgrad in
unserem Privat- und Berufsleben nimmt zu. Da-
beischeintsichein Naturgesetzspeziellinder di-
gitalisierten und globalisierten Welt auszuwir-
ken: Der Verdrangungskampf um begrenzte
Ressourcen bedingt automatisch Groéf3enwachs-
tum und in der Folge Komplexititszunahme. Es
istdie grundlegende Strategie der Evolution, um
im Konkurrenzkampf erfolgreich zu sein. Die
Gesetze der Thermodynamik gelten tiberall und
lehren uns, dass wir zur Aufrechterhaltung von
geschaffenen Strukturen permanent Energie in-
vestieren miissen, sonst entsteht Chaos.
Einfach ausgedriickt: Je grofder und komple-
xer das System, desto mehr Energie muss zur Er-
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 grofierer zur Systemerweiterung. Heu-
te sprechen wir von der vierten industriellen Re-
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volution, der Digitalisierung. Das bedeutet, Ver-
anderungen passieren nicht mehr graduell, son-
derndisruptiv, also plotzlich. Radikale Verande-
rungen hat es freilichimmer gegeben, nur waren
es Meteoriteneinschlige oder andere Natur-
katastrophen, die in der Folge die Karten neu ge-
mischt haben. Generalisten und nicht optimier-
te, komplexe Nischenspezialisten warenim Vor-
teil. Im Wirtschaftssystem gibt es analoge Ent-
wicklungen, was fiir den einzelnen Arbeitneh-
mer unschone Auswirkungen habe kann.

Der Segen der Flut

Die Digitalisierung unserer Welt ist trotz-
dem fiir viele Menschen ein Segen. Undenkbar,
dass wir noch vor wenigen Jahren zur Informa-
tionssuche und -tibermittlung Stundenund Tage
benotigt haben. Wir sind durch die technischen
Innovationen der letzten Jahrzehnte schneller
geworden. Die Flut an leicht verfiigbaren Infor-
mationen, die uns aus allen moglichen Geriten
entgegenschwappt, entspricht im Wesentlichen
der Informationsflut, der unsere Vorfahren in
Savanne oder Urwald ausgesetzt waren. Jeder
kann sich die Situation vorstellen: Nach zwei Ta-
genim Regenwald wiirden wir alle das Rascheln,
Zwitschernund Kreischen kaum mehrwahrneh-
men. Der Grund ist unser effizienter Aufmerk-
samkeitsfilter, der alle Gerdusche, die als nicht
lebensbedrohlich erkanntund bewertetwurden,
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P ausblendet. Unsere Aufmerksamkeit wirde

dann nur mehr von einem unvorhersehbaren
lauten Knacksen erregt werden und unseren Fo-
kus in Sekundenbruchteilen umleiten.

Der Aufmerksambkeitsfilter funktioniert da-
her nach dem Prinzip eines gelernten Vorurteils:
Er erkennt immer wiederkehrende Muster und
verbindet sie mit einer subjektiven Bewertung.
Dieser Filter hemmt effizient unseren Angst-
und Neugierimpuls, der unseren mentalen Fo-
kus steuert. Permanente Ablenkung wiirde uns
zu stark ermiiden und unsere Sicherheit gefahr-
den. Und gerade dieser Filter funktioniert in der
(Arbeits-)Welt der permanenten Ablenkungen
nicht: Immer wiederkehrende Muster konnen
kaum erkannt werden, alles lenkt uns ab und er-
regt unsere Aufmerksamkeit. Angst- und Neu-
giertriebsind standigaktiv, Muf3e, Geduld, inne-
re Ruhe und Tagtraumen wird zur absoluten Sel-
tenheit. Stress ist die Folge, was in diesem Zu-
sammenhang dazu fiihrt, dass wir die Welt als
beschleunigt wahrzunehmen beginnen.

Ein Teufelskreis in der Jammerkultur

Biologisch sind wir auf so eine Situation bes-
tens vorbereitet, wir werden sensibler flir Nega-
tives und Bedrohliches und beginnen, Situatio-
nen sehr einseitig zu beurteilen. Das kann dazu
fiihren, dass man beispielsweise nach einem
Urlaub nur mehr zwei Dinge in Erinnerung be-
hélt: Eshatzweimal geregnet, und das Hotelzim-
mer war am Anreisetag nicht rechtzeitig bezugs-
fertig. Vergessen wurde, dass Flug, Wetter, Aus-
fliige und Abschlussabend perfekt waren. Das
miindetin einer weiteren Verstarkung des Prob-
lems. Ein Teufelskreis, der in einer generell zu-
nehmenden Dramatisierungs- und Jammerkul-
tur sichtbar wird. Warum Muf3e so wichtig ist,
wissen wir, seit das sogenannte ,Ruhe- oder
Tagtraumernetzwerk” in unserem Gehirn ent-
deckt wurde: Es ist inaktiv, wenn wir uns mit et-
was beschiftigen oder uns digital berieseln las-
sen, und wird nur dann aktiv, wenn unsere Ge-
dankenziellos zuschweifen beginnen. Wenn wir
innerlich loslassen, sinnieren und reflektieren.
Und nurdannkonnenwirunsselbsthinterfragen
und gewinnen gesunden Abstand zu unserer
eigenen Wahrnehmungswelt. Mehr noch, auch
unsere Empathieféhigkeit hangt von der Aktivi-
tat dieses Netzwerks ab. Mit anderen Worten:
Wir spiiren nur, was andere spiiren, wenn wir ein
Mindestmaf an innerer Ruhe haben.

Gedanken werden bei aktivem Ruhenetz-
werk sortiert, und Wichtiges kann von Unwichti-
gem unterschieden werden. Stress und innere
Getriebenheit verhindern also die Aktivierung
dieses wichtigen Netzwerks in unserem Gehirn,
wasdazufiithrt,dass wirineinem ,, To-Do-Listen-
Abhakmodus* verharren und (nur noch) ,,funk-
tionieren“. Das mag den getriebenen Chef freu-
en, den Arzt und Therapeuten aufgrund mogli-
cher gesundheitlicher Konsequenzen eher nicht.

Stimmt also die Hypothese, dass unsere
Arbeitswelt keine idealen Rahmenbedingungen
fiir nachhaltige Motivation mehr bietet? Sind
Fithrungskrifte und Mitarbeiter Opfer des kom-
plizierten ,,Systems“, oder sind wir eigenverant-
wortlich fiir die Schaffung hirngerechter Bedin-
gungen? Eines sollten Sie unbedingt wissen: Es
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gibteinenklaren Zusammenhangzwischendem
Gefiihl der Selbstbestimmtheit und der Fihig-
keit, sich von unbeeinflussbaren Lebensbedin-
gungen unabhingig zu machen. Wenn wir uns
als hilflose Passagiere unserer taglichen Arbeit
fithlen, hat das fatale Auswirkungen auf Motiva-
tion und Leistungsbereitschaft. Unzihlige wis-
senschaftliche Daten zeigen, dass es nicht die
objektiv messbaren Anstrengungen und Rah-
menbedingungen sind, die wir fiirchten sollten,
sondern der ,geflihlte“ Verlust an ,,Hebeln® in
unserem Leben.

Ohne das Gefiihl der Selbstwirksamkeit be-
ginnen wir, die Welt als immer uniiberschauba-
rer, die Fiille an Aufgaben alsimmer weniger be-
wiltigbar zu empfinden. Alles scheint uns plotz-
lich zu komplex. Wenn man einmal tatsachlich
Opfer ungiinstiger Rahmenbedingungen ist,
bringt auch das standige Jammern keine person-
lichen Vorteile, auch wenn es kurzfristig Linde-
rungverschaffen mag, sich aufein gemeinsames
Feindbild einzuschworen. Wirlernen dabei, hilf-
los zu sein, und miissen mit den Konsequenzen
leben. Arbeiten und Fiihren bedeutet ,,Funktio-
nieren“ im permanenten ,,Multitaskingmodus®.
Dasklingtdurchaus attraktivund néhrt die Hoff-
nung, dass wir dadurch nachhaltig und effizient
Hochstleistung erbringen konnen. Aktuelle
Untersuchungsergebnisse und unsere jahrelan-
gen Beobachtungen zeigen allerdings ein ganz
anderes Bild: Gerade aufgrund von Fragmentie-
rung und Vergleichzeitigung unserer (agilen)
Arbeitsprozesse - eine Folge der Digitalisierung
- werden negative Effekte auf unsere Leistung
und unsere Gesundheit immer deutlicher sicht-
bar.

Wenn man die Grundlogik der Arbeitsweise

ZUR PERSON

Foto: HO

Bernd Hufnaglist Neurobiologe und
Autor des Titels ,,Besser fix als fertig!
Hirngerecht arbeiten in der Welt des
Multitasking“ (,,Brain Traps. Working
in aworld of constant distraction®).
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unseres Gehirnsversteht, erkennt man das zent-
rale Problem der digitalisierten Arbeitswelt: Seit
Jahrmillionen entsteht bei Saugetieren das be-
friedigende Gefiihl der Belohnung und die Be-
reitschaft zur Energieinvestition (Motivation)
durch Anstrengung - und zwar dann automa-
tisch, wenn man auch zeitnah sieht, wofiir man
sich angestrengt hat. In der Welt der Handwer-
ker (odereben beim Rasenmahen) isteseine kla-
re Angelegenheit, am digitalisierten Arbeits-
platz die Ausnahme. Dieses Problem betrifft
Fithrungskrifte und Mitarbeiter gleicherma-
fen: Unser Belohnungssystem interpretiert
Arbeit plotzlich als nicht mehr lohnenswert und
empfindet sie nur noch als anstrengend. Der
Sinn der Arbeit wird emotional nicht mehr
yverstanden®.

Gemeinsame Feindbilder

Als Herdentiere sind wir dartiber hinaus auf
ein ,,Wir gegen Andere” programmiert und su-
chen uns immer ein gemeinsames Feindbild:
Gibt es ein klares gemeinsames Ziel aufderhalb
derHerde (Firma, Familie, Kultur),wird eszuen-
ger Kooperation kommen; gibt es dieses Ziel
nicht mehr, oder wird es zu oft gewechselt, so
entsteht Konkurrenz innerhalb des eigenen Sys-
tems. Und plotzlich glauben Gruppen, Abteilun-
genund ganze (Firmen-)Bereiche, genau zu wis-
sen, wer schuld daran ist, dass es nicht gut lduft.
Die kollektive Opferrolle fordert nachweislich
Uberlastung, sowohl auf individueller, als auch
auf'systemischer Ebene. Esist namlich nicht nur
die Menge an Arbeit, sondern das Gefiihl der
Fremdbestimmung, das uns demotiviert und
krank machen kann. Und letztlich sind jene
Menschen von Demotivation oder Uberlas-
tungserkrankungen betroffen, die aufgrund
ihrer personlichen Pradisposition und ihrer pri-
vatenund beruflichen Rahmenbedingungen be-
sonders empfindlich sind.

Ein gesunder Arbeits- und Fiihrungsstil setzt
nebeneinemachtsamen Lebenswandel das Inte-
resse an der Sache und vor allem das Interesse an
anderen Menschen voraus. Die Bereitschaft,
eine Pufferrolle einzunehmen und Druck nicht
ungefiltert an Kollegen und Mitarbeiter weiter-
zugeben, ist ebenso weiterhin zu fordern wie die
Motivation, sich mit den stetig wandelnden Zie-
lenidentifizieren zuwollen. Voraussetzung dafiir
istes, Probleme zu relativieren, ohne sie zu baga-
tellisieren, und zu versuchen, eine andere Pers-
pektive einzunehmen. Dann sollte es gelingen,
sichindie Situation eines Mitarbeiters, Kollegen,
Partners zu versetzen und nicht unreflektiert die
Meinung und Einstellung anderer zu tiberneh-
men. Dazu ist es notwendig, das Tagtraumer-
netzwerk aktivieren zu konnen. Nur so kann die
Lust an der Leistung nachhaltig erhalten, eine
positive (Unternehmens-)Kultur gefordert und
letztlich der Rahmen fiir eine immer agiler wer-
dende Welt geschaffen werden.

Und vielleicht fallt dann auf, dass wir derzeit
in einer Welt leben, in der global gesehen noch
nie so wenige Menschen gehungert haben oder
an Gewalt sterben mussten. Das sollte keines-
wegs liber Einzelschicksale, die es auch bei uns
gibt, hinwegtduschen, soll aber aufzeigen, dass
ein bewusster Perspektivenwechsel beruhigenl



Im Mittelpunkt steht der Mensch - sei es Bewerberin oder Kundin.

Iventa unterstutzt erfolgreiches Personalmanagement, gewinnt dabei die passenden Kandidatinnen fur Fihrungs- bis hin zu
herausfordernden Spezialistenpositionen und fordert die Potentiale von Schltsselpersonen. Mehr als 25 Jahre und ein umfassendes,
internationales Netzwerk machen uns zum idealen Partner.

L eaders
Labremm

Iventa. The Human
Management Group.

Wien

Linz
Salzburg
Graz
Innsbruck

Mit auf Ihre BedUrfnisse abgestimmten Losungen unterstltzen wir Sie dabei, wichtige Positionen
mit den richtigen Menschen zu besetzen - sowohl national als auch international. Ilventa Personal-
beratung hebt sich durch langjahrige Erfahrung, Branchen-Fachexpertise, Professionalitat,
Qualitat und Effizienz von anderen ab.

Wir beraten Unternehmen in allen strategischen und operativen Fragen der Personal- und
Organisationsentwicklung. Wir initiieren und begleiten die proaktive Weiterentwicklung lhres
Unternehmens und Ihrer Mitarbeiterlnnen durch den Ausbau von Starken und die Entwicklung
zukunftssichernder Chancen.

Eine solide Arbeitgebermarke bildet die Basis, die richtigen Menschen fir ein Unternehmen zu
begeistern und an dieses zu binden. Wir fihren durch den Entwicklungsprozess lhrer individuellen
Strategie, erarbeiten HR-Kommunikationskonzepte, begleiten bei Social-Media-Projekten und
setzen lhre Personalmarketing-Kampagnen um.

Wir unterstltzen bei der Planung, Gestaltung und Medienauswahl Ihrer Print- & Online-Inserate
sowie Social-Media-L6ésungen. Mit maligeschneiderten Online-Schnittstellen vereinfachen wir die
Arbeit unserer Kundinnen.

Die neue offene Seminarreihe fur Geschaftsfihrerlnnen, Fihrungskrafte und
HR-Verantwortliche - ab 2018

Excellence in Leadership

Die Spirale zum Erfolg

Reinventing HR

Erhéhung der Wirksamkeit in
der Personalarbeit. Werden

Sie strategische/r Partnerin und
gestalten Sie Veranderungs-

Effektiver Umgang mit den
aktuellen wirtschaftlichen
Herausforderungen in der
Unternehmensfuhrung in
dynamischen Zeiten.

Agieren statt Reagieren.
Umgang mit Umbrutchen und
Veranderung. Mitgestaltung
einer effektiven zukunfts-
orientierten Organisation.

prozesse zwischen Markt,
Organisation und Mitarbeiter-
Innen.

Zielgruppe:

FUhrungskrafte, Expertinnen
Projektmanagerinnen
SchlUsselpersonen

Zielgruppe:
Eigentimerlnnen, Vorstande
Geschaftsfuhrerinnen

Zielgruppe:
HR-Verantwortliche

Nahere Informationen unter www.iventa.at.



WERBUNG

S T A T E M E N

»,uns liegt eine
familienfreundliche

S Personalpolitik
und ist auch Teil unserer
gesellschaftlichen
Verantwortung. Wir
ermoglichen unseren

— Mitarbeitern individuelle
Losungen zur

um Beruf und Familie
bestmaoglich miteinander
= 2y vereinbaren.“

Giinther Helm, Generaldirektor der HOFER KG




Handelsspielraum — wie man bei HOFER
Familie und Karriere vereint

Fur Silvia Wolfsgruber geben Fabio und Valentina, flinf
und sieben Jahre, die Richtung vor. Gleichzeitig mochte
sie beruflich weiterkommen, angemessen bezahlt

sowie gefordert werden - alles eben, was ein erflillendes
Berufsleben ausmacht. Wie die 32-jahrige Mutter und
Regionalverkaufsleiterin bei HOFER Familie und Beruf
vereint? ,Kind und Karriere sollen einander ergénzen und
somit Hand in Hand gehen. Ich habe 2008 bei HOFER als
Regionalverkaufsleiterin begonnen, ein toller Job, der es
mir ermdglicht hat, schnell personelle und wirtschaftliche
Verantwortung fiir bis zu 100 Mitarbeiter zu Gbernehmen®,
so die geburtige Oberdsterreicherin Gber 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 zuriick in meine Filialen.
Durch das HOFER-Karenzmanagement und die flexible
Arbeitszeitgestaltung kann ich die BedUrfnisse meiner
Kleinen bertcksichtigen. Das ermdglicht mir eine optimale
Vereinbarkeit von Beruf und Familie*, so die Working-Mom
und Regionalverkaufsleiterin in Personalunion.

In der Welt zuhause - internationale
Mdoglichkeiten

So umfangreich wie der Handlungs- und Gestaltungs-
spielraum der HOFER-Regionalverkaufleiter in Osterreich,
sind auch die Moglichkeiten, international durchzustarten.
»ES war schon immer mein grof3er Traum, fUr langere Zeit
im Ausland zu arbeiten. Deshalb habe ich mich bewusst fiir
HOFER entschieden®, so Martin Riess Uber seine Berufswahl.
+HOFER hat meine Erwartungen mit meiner Entsendung

in die USA Ubertroffen. 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", erzahlt Riess. Neben
der Entsendung in die USA haben HOFER-Regionalverkaufs-
leiter auch die Mdglichkeit, in neun weiteren Léndern, wie

z. B. Irland oder Australien, international durchzustarten.

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

WUSSTEN SIE, DASS..

.. Sie direkt nach dem Studium ins HOFER-Management
einsteigen kénnen?

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

.. aktuell 86 Mitarbeiter fiir HOFER in 10 Landern auf
4 Kontinenten im Einsatz sind?

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

Da bin ich mir sicher.



Programmierer,
Informatiker,
Datenspezialisten:
[hnen gehort die ganze
Aufmerksamkeit.
Geht esin der Weiter-
bildung wirklich nur
mehr um Digital?



Fallen alle dem
Roboter zum Opfer,
die das nicht konnen?
Nein. Das Feld der
Zukunftskompeten-
zen ist viel grofer.
Wir zeigen, worum

es beim Lernen geht.
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Mach endlich
auch mal digital

Vom Hilfsarbeiter bis zur Anwaltin werden
in Zukunft ,,Digital Skills* gefordert,
gleichzeitig werden Charakteristika

wie Kreativitat und Losungskompetenz in

einer automatisierten Arbeitswelt wichtiger.
Wo wir all das lernen.

Text Lara Hagen

KoMPETENTEN

ie Digitalisierung ist wie eine riesige Wolke am
Himmel. Gut sichtbar hingt sie dort oben und
beeinflusst das Wetter, unser Leben. Aber sie ist
ebendochziemlich weitwegund wenig greifbar.

In der Arbeitswelt ist laut zahlreichen Stu-
dien sowohl Aufsichtsriaten und Topmanagern
als auch einfachen Mitarbeitern klar, dass die
Wolke da oben fiir einen Wetterumschwung sor-
gen wird. Aus den Untersuchungen geht aber
auch hervor, dass sich in Osterreich nur wenige
dafiir vorbereiten.

Wenn es nach den Osterreichischen Fiih-
rungskriften geht, ist die Lage aber gar nicht so
schlimm: Vier von fiinfvon ihnen fiihlen sich gut
oder sehr gut auf die digitale Transformation
vorbereitet, erhob man beispielsweise am bfi
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Wien. Allerdings: Manche Teilergebnisse dieser
Studie sprechen eine andere Sprache. In der ers-
ten Fihrungsebene sieht sich beispielsweise
knapp ein Fiinftel weniger gut auf eine digitale
Zukunft vorbereitet. 38 Prozent sehen auch die
Mitarbeiter auf keinem guten Weg.

In anderen Studien wird Diskrepanz sicht-
bar: 98 Prozent der von Board Search befragten
Fiihrungskrifte halten digitale Kompetenz fiir
unerlisslich fiir den Unternehmenserfolg, aller-
dings wiirde ein Viertel von ihnen Osterreichs
Betrieben im Fach ,,Digitale Kompetenz“ gera-
de einmal 30 bis 39 von 100 moglichen Punkten
geben. Dass Osterreichinpuncto Digitalisierung
international hinterherhinkt, gab unlangst auch
die OECDineinerausfiihrlichen Analyse zu Pro-
tokoll.

In der Wolken-Analogie hilft dickere oder
diinnere Kleidung, ein Regenschirm oder eine
Sonnenbrille - je nachdem, wie sich das Wetter
dreht. Ganz so klar sind die Instrumente, Skills
und Einstellungen, die man braucht, umin einer
digitalisierten Welt nicht von einem Algorith-

mus ersetzt zu werden, nur selten benannt. Es B

KARRIEREN
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KARRIERE GEHT GANZ EINFACH

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

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)
dafir, dass Aufgaben mit Spaf3
gelost 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,
fordern sie eigenverantwortliches
Denken, Handeln und Lernen. Und
damit auch, was Unternehmer im
Sinne der Wettbewerbsfahigkeit
und Produktivitat heute verstarkt
brauchen: Intrapreneure, hoch-
qualifizierte Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter, die Innovationen
aktiv vorantreiben, immer auf

dem neuesten Stand sind und ihr
Wissen direkt in Kénnen umsetzen.

Ohne Matura zum
akademischen Abschluss

Darum, das eigene Wissen zu
erweitern und in Kénnen umzuset-
zen, geht es auch in den inzwischen
mehr als 20 WIFI-Masterlehr-
gangen auf Hochschulniveau.

Sie richten sich vor allem an
Menschen mit Lehrabschluss, die
bereits Uber mehrjahrige Berufs-
erfahrung verfligen. Spatestens
dann, wenn jemand eine leitende
Management-Funktion anstrebt,
ist ein abgeschlossenes Studium
oft hilfreich und daher braucht es
ein speziell auf diese Bedurfnisse
abgestimmtes Angebot, fiir das die
Matura keine Voraussetzung ist.

Aktuell gehen 1200 Studierende

in WIFI-Masterlehrgangen diesen
Weg, der zwar in einem hohen Aus-
maf3 Engagement, Disziplin und
Durchhaltevermdgen erfordert,
jedoch dazu flihrt, 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-
Ubergreifend alle notwendigen
Kenntnisse und Fahigkeiten an,

3
2

FOTO: KLAUS RANGER

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

»Nur lebenslanges
Lernen setzt

neue Impulse fiir
die Entstehung

von Innovationen.
So bleiben wir
wettbewerbsfahig.*

schlief3en nach zwei Semestern
mit einem akademischen Titel und
nach zwei weiteren Semestern mit
dem Titel Master of Science ab.
Auf Grund der grof3en Nachfrage
wird das Programm laufend

ausgebaut, erst kiirzlich kamen
vier neue Lehrgénge dazu.

Lebenslanges Lernen
fihrt zu Erfolg

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 stéarkt die Durchlassigkeit

des Bildungssystems, weil

es neue Mdglichkeiten ertffnet

und die Lehre attraktiv halt.

.Nur lebenslanges Lernen setzt
neue Impulse fir die Entstehung

von Innovationen, die unser
Wirtschaftsstandort braucht, um
weiterhin wettbewerbsféhig zu
bleiben, betont WIFI-Osterreich-
Kurator Mag. Markus RamlL.

Digitale Themen im Fokus
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, maf3geschnei-
derten Angeboten fir Klein- und
Mittelbetriebe in eCommerce- und
Social-Media-Lehrgangen 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, auf3erdem viele wei-
tere Moglichkeiten zur beruflichen
Weiterentwicklung oder Neuorien-
tierung. Gleichzeitig nutzt das WIFI
die Vorziige der Digitalisierung, um
das Lernen leichter und flexibler
zu gestalten, etwa mit dem neuen
Online-Sprachkurs.

Mehr als nur Wissen

,Es geht nicht darum, einmal
etwas zu lernen und das war

es dann*, sagt Prof. Dr. Michael
Landertshammer, Institutsleiter
WIFI Osterreich. ,Viel wichtiger ist
die Bereitschaft, sich lebenslang
weiterzubilden, namlich 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-
l6sungs-Kompetenz ebenso wie
die Fahigkeit zu kommunizieren
und zu kooperieren mitbringen
sowie in der Lage sind, fachliches
Know-how aus unterschiedlichen
Gebieten zu kombinieren.

W[K O ==

www.wifi.at

ENTGELTLICHE EINSCHALTUNG
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P bleibt vielfach bei der vagen Forderung nach

»Digital Skills“ - und zwar vom Hilfsarbeiter bis
zur Anwiltin, denn die Anspriiche an Mitarbei-
ter werden unabhéngig von Branche und Posi-
tion steigen, die Arbeit wird aulerdem intensi-
viert. Das merken viele schon heute: 60 Prozent
jener, die haufig mit digitalen Mitteln arbeiten,
gaben in einer Befragung des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes an, sich sehr haufig gehetzt
zu fiihlen und unter Zeitdruck zu stehen. Das
Versprechen, dass die Digitalisierung so viele
Aspekte unseres Lebens erleichtert, weil sie viel
schneller erledigt werden konnen, geht fiir viele
Berufstatige scheinbar nicht auf.

Ein enormer Arbeitsauftrag an Weiterbil-
dungsinstitutionen aller Art, aber auch fiir die
Betriebe selbst. Die Schwierigkeit: Die Zielgrup-
pe ist riesig und reicht von Kindern und Jugend-
lichen bis ins Pensionsalter, die Anforderungen
von ganz grundsitzlichen Computerkenntnis-
sen bis hin zu einem tieferen Verstindnis von
Netzwerken und IT-Sicherheit. Das heif3t nattir-
lichauch, dass diejenigen, diejetzt weiterbilden,
entsprechend geschultsind. Zukunftsfitistsoein
Begriff, der da immer wieder fillt.

Ein seit langem schlummerndes Bediirfnis

Dass Unternehmen derzeit auch einiges an
Geld fiir diese Fortbildungen von Fiithrungskraf-
ten und Mitarbeitern lockermachen, als direkte
Reaktion auf die Digitalisierung zu interpretie-
ren, wire aber zu kurz gedacht. Es ist die Akade-
misierung auf allen Ebenen, die Angebote und
Nachfrage dermafien treibt. Als Symptom der
sogenannten Wissensgesellschaft ist diese Ent-
wicklung viel mehr Folge von volatilen Lebens-
und Arbeitsrealititen, die freilich auch schonvor
den ersten Debatten zur digitalen Zukunft ein
Bediirfnis auf Absicherung schufen. Denn eines
ist absehbar: Der unbefristete Vollzeitjob wird
zur Raritdt. Wie gefahrlich das Geschiftsmodell
»Bildung zum Aufsteig“ aber werden kann, il-
lustrieren die privaten Colleges in den USA, die
ihre Lernenden meist nicht mit besseren Chan-
cen, sondern nur mit hoheren 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 Prasenzmodulen, liegen beson-
ders hoch im Kurs. Denn was fiir Netflix und
Fernsehen gilt, ist auch in der Bildung Tatsache:
Lernende wollen lernen, wann und wo es ihnen
passt, schliefllich geht das heute theoretisch von
der Couch via Youtube auch. Schnell soll es
auflerdemgehen: Neben MBAssind auchakade-
mische Kurzformate beliebt. Im vergangenen

WEITER & BESSER

Lernen - ein Leben lang

Seit1995 erhebt die Statistik Austria
jedes Jahrden 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 Gesamtbevol-
kerung, 2016 mit 14,9 Prozent doppelt
soviele.

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

1800 oder mehr Einrichtungen werden
in Osterreich der Erwachsenenbildung
zugerechnet, und je nach Zdhlung sollen
es bis zu 100.000 Menschen sein, die
sich hier beruflich oderauch ehrenamt-
lich betétigen. (Zahlen: Osterreichi-
sches Institut fiir Berufsbildungsfor-
schung, Uni Klagenfurt).

2015 hielten allein die neun gréfiten
Verbdnde der Erwachsenen- und Weiter-
bildung mehrals 230.000 Lernveran-
staltungen ab, darauf kamen mehrals
vier Millionen Teilnahmen. (Zahlen:
Konferenz der Erwachsenenbildung Os-
terreich)
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Jahr seidie Nachfrage danach an der Limak Aus-
trian Business School um 70 Prozent gestiegen.
Apropos: Die Aus- und Weiterbildung von Fiih-
rungskriften ist momentan ganz generell ein
boomendes Geschift - rasanter Wandel erfor-
dert schlieflich Fahigkeiten, ihn zu managen.
Mit der Stechuhr, kompromissloser Prasenzkul-
tur, starren Hierarchienund Postenbesetzungen
ohne Weitblick wird dies in einer vernetzten,
digitalen Arbeitswelt 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 fiir Menschen
ohne spezielle IT-Kenntnisse bis zu neuen Stu-
diengingen oder Kooperationen zwischen Wirt-
schaft und Bildungslandschaft - mehrere Fir-
men, darunter etwa Bosch, Kapsch, Bank Austria
und Henkel, schlossen sich letztes Jahr beispiels-
weise zur ,,Wissensfabrik“ zusammen, die Kin-
der aufkiinftige Anforderungen vorbereiten soll.
»Die Ausbildung der Volksschullehrer ist tat-
sachlich nichtspeziell daraufausgerichtet, Tech-
nikzuvermitteln. Einerseitsbildenwir die Lehrer
aus, andererseits stellen wir den Schulen Tools
zur Verfligung, zum Beispiel Baukésten - einen,
mit dem sie Technik iiben, zum Beispiel ein Auto
bauen konnen. Einen anderen Baukasten gibt es
fur Naturwissenschaften®, sagt Peter Fouquet,
Chef von Bosch Osterreich. Kiinftig sei das Ziel,
noch starker auf Digitalisierung zu fokussieren.

Und bei all jenen, die bereits im Berufsleben
stehen? Welche Fertigkeiten sich Unternehmen
von Arbeitnehmern wiinschen, ermittelt unter
anderem das Arbeitsmarktservice (AMS) im so-
genannten ,, New Skills“-Projekt, gemeinsammit
Personalisten und Personalentwicklern. AMS-
Chef Johannes Kopf betont die Breite: vom Pro-
duktionsarbeiter, der Kommunikationstools ver-
wenden muss, umsich iiber Arbeitsanweisungen
zu informieren bis zur Reinigungskraft, die elek-
tronische Aufzeichnungen dartiber fiihrt, in wel-
chem Zimmer sie sich gerade befindet. Beson-
ders im Wandel begriffen sei der Sektor Indus-
trie, die Kommunikations- und Informations-
branche sowie der Verkehr-und Logistikbereich.

Nattirlich sind da auch noch die Spezialisten,
um die sich Unternehmen - vor allem jene ohne
Digitalisierungsplan in der Schublade - reifden.
Beispiel Data Scientists: Fiir 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
150.000 offenen Stellen. Software-und IT-Kom-
petenz, auch im Bereich der Sicherheit, stehen
von KMUs bis zum Konzern auflerdem ganz
oben auf der Wunschliste.



Weiter Horizont: vernetzt in Europa

Die Oesterreichische Nationalbank (OeNB) ist stark mit
anderen Institutionen vernetzt — schlief3lich ist sie integraler
Bestandteil des Europdischen Systems der Zentralbanken
(ESZB) und des Einheitlichen Aufsichtsmechanismus (Single
Supervisory Mechanism, SSM). Aufgrund dieser europawei-
ten Kooperation Ubernehmen unsere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vielfaltige Aufgaben in den unterschiedlichsten
nationalen und internationalen Arbeitsgruppen. Mobilit&t
und Flexibilitat sind daher wichtige Eckpfeiler unserer
Personalpolitik.

Grenzenlos: Entwicklung durch Mobilitat
Wir sind davon Uberzeugt, dass Mobilitat sowohl die
personliche als auch die berufliche Entwicklung wesentlich
unterstltzt. Innerhalb der OeNB bieten Job-Rotationen

die Moglichkeit, neue Geschaftsbereiche kennenzulernen.
Auf regelméBligen Dienstreisen etwa nach Frankfurt oder
Brussel l8sen unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
herausfordernde Aufgaben in einem européischen Umfeld.
Mehrmonatige Aufenthalte in der Europdischen Zentralbank
(EZB) sowie in anderen Zentralbanken oder internationalen
Institutionen (OECD, IWF, Weltbank) sind weitere Gelegen-
heiten, um den Erfahrungs- und Arbeitshorizont liber die
Landesgrenzen hinaus zu erweitern und in multikulturellen
Teams tétig zu sein.

Warum der OeNB das Thema Mobilitdt so am Herzen liegt?
Erfahren Sie mehr auf unserem Youtube-Kanal:
www.youtube.com/c/OesterreichischeNationalbank

FACTBOX

Die Kernaufgaben der 0OeNB umfassen Geldpolitik, Finanz-
marktstabilitat, Bargeldversorgung, Zahlungsverkehr und
Finanzstatistiken. Diese Aufgaben werden in Abstimmung
und Zusammenarbeit mit internationalen Organisationen
erfiillt und von umfassender 6ffentlicher Kommunikation
begleitet. Die OeNB gestaltet die wirtschaftliche Entwick-
lung sowohl in Osterreich als auch im Euro-Wihrungsgebiet
im offentlichen Interesse mit.

Derzeit arbeiten rund 1.100 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der OeNB. Auf3erdem bieten wir im Rahmen
von Hochschulpraktika pro Jahr etwa 40 Studierenden die
Moglichkeit, dieses europdische Umfeld kennenzulernen
und Theorie mit Praxis zu verbinden.

Gemeinsam fiir Stabilitat und Sicherheit in Osterreich
und im Eurosystem — werden Sie ein Teil davon!

E‘ : m Kontakt
Foipem  Osterreichische Nationalbank

i = oenb.at/karriere

[=] @oenb

ONB

. I berufundfamilie OESTERREICHISCHE NATIONALBANK
EUROSYSTEM
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»,Meine Zeit in der
EZB und die
Zusammenarbeit in
multikulturellen Teams
erweiterten nicht nur
meinen beruflichen
Horizont, sondern ich
profitierte auch in
meiner personlichen
Entwicklung.*

Karin Dimter, OeNB-Mitarbeiterin
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Natiirlich reagieren Bildungsinstitutionen
und erweitern ihr Akademisierungsportfolio
fleifdig um die neuen Top-Jobs und gefragten
Skills. Die WU Executive Academy hat etwa den
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 letzten Mona-
tenheftige Debatten. Die Entscheidung, die Stu-
dienpldtze noch mehr zu beschranken, stiefd
grofdteils auf Unverstédndnis.

Potenzial vor Kompetenz

Gefragt sein werden aber auch Dinge, die
nichtunbedingtin einem dreimonatigen Kurs zu
lernen sind und wo am Ende kein Zeugnis oder
Titel winkt. Personalberater Glinther Tengel
geht sogar so weit zu sagen, dass Potenzial viel
wichtiger als Kompetenz werde. Konsens ist das
in Osterreich aber noch lange keiner. ,,Beivielen
Unternehmen herrscht Unklarheit, was genau
Gegenstand der Weiterbildung sein soll“, sagt
Wolfgang Bliem, Experte fiir Arbeitsmarkt- und
Qualifikationsforschung am Institut fir Bil-
dungsforschung der Wirtschaft. Sowtlirden viele
eherSchulungenzuHard Skillsanbieten, die Soft
Skills blieben auf der Strecke. Nicht zuletzt des-
halb, weil oft auch die Fantasie fehle, wie man
Letztere denn vermitteln soll. ,,Da bietet man
dannlieber wieder einen Computerkurs an, weil
esleichtergreifbaristund mandie Resultate bes-
ser iberpriifen kann.“

Einerseits werden in Zukunft neue soziale
und personliche Fihigkeiten viel wichtiger, da
sich nicht nur das Instrument dndern wird, das
man bedient, sondern auch das Zusammen-
arbeiten ein anderes sein wird. In Fahigkeiten
iibersetzt kann das beispielsweise heifden, in der
Lage zu sein, iiber weite Distanzen zu kommuni-
zieren: Der eine Mitarbeiter sitzt womdoglich im
Biiro, der andere zu Hause, der dritte in China.
Dabei zentral: kurze und prizise Kommunika-
tion, der Umgang mit den Technologien dafiir
sowieso.

AuchFlexibilitdtisteine Tugend, die vonvie-
len Experten als gutes Riistzeug fiir die Zukunft
genanntwird -in puncto Arbeitszeitund Arbeits-
ort, ,aber auch geistige Flexibilitat”, sagt Bliem.
Vordem Hintergrund, dass sowohldie Zahlenan
Selbststandigen als auch befristete Arbeitsver-
haltnisse extrem zunehmen und die Langzeitbe-
schiftigung rapide sinkt, haben sich viele diese
Eigenschaft aber ohnehin bereits zu eigen ge-
macht.

Apropos Arbeit voniiberall und die fixe Voll-
zeitstelle als Raritdt - ohne gutes Selbstmanage-
ment klappt das nicht. Auch, um eine Abgren-
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zung von Arbeit zu ermoglichen, die nachweis-
lichnicht nur fiir das seelische, sondern auch fir
das physiologische Wohlbefinden notwendig
ist.

Das klingt alles gut. Dass diese Fahigkeiten,
Querdenken, Kreativitdt und Problemlosungs-
kompetenz an Osterreichischen Schulen nicht
unbedingt gefordert und vermittelt werden, sa-
gennicht nur Kritiker, sondern zeigen auch Teil-
nahmen an internationalen Tests und OECD-
Studien. Und im tertidren Sektor wird der Gra-
benzwischen Unisund Fachhochschulenimmer
Grofler. Bei Letzteren geht es per Definition
hauptsichlich um Skills, Praxisbezug und An-
wendungsnéhe. Stundenpléne 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 Rickgang an Erwerbstitigkeit prophezei-
ten, bereits ein paar Jahre zuriickliegen, stellt
sich auch in der Bevolkerung eine positivere
Sicht auf die Zukunft ein. Verschiedenste Oko-
nomenwurdeninden letzten Jahren nicht miide
zu betonen, dass nicht nur Jobs verschwinden,
sondernebenauchneueim Entstehensind. Eine
globale Studie von Pricewaterhouse Coopers
kommt zwar zum Ergebnis, dass Inder und US-
Amerikaner etwas zuversichtlicher als die Euro-
paer sind - weltweit sind aber dennoch etwa drei
Viertel der Ansicht, dass Technologie niemals
die menschliche Intelligenz ersetzen kann und
menschliche Fihigkeiten immer gefragt blei-
ben. Was damit einhergeht: Arbeitnehmer sind
zunehmen bereit, alle paar Jahre neue Fertigkei-
ten zu erwerben, kombiniert mit einer kontinu-
ierlichen Weiterentwicklung ihrer personlichen
Fihigkeiten. Es habe ein Umdenkprozess statt-
gefunden, heif3t 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-
schlieSlich digital ist, wie das auch Zukunftsfor-
scher Harry Gatterer formuliert, ist bei all dem
Digitalisierungshype nédmlich auch notwendig.
Fiir ihn ist die totale Fixierung auf das Digitale
gardie ,,Bankrotterkldrungan das Menschsein®,
weil lineare Fortschreibungen in der heutigen
Zeit nicht mehr funktionieren. Wer nur noch auf
die Wolken blickt, wird den Blick fiir den Son-
nenschein, den Regenbogen oder den Blitz am
Horizont verlieren. ]

lllustration: Armin Karner
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Tanz mit mir

Bildungsexpansion, Akademisierung, Imageprobleme und immer
weniger Junge: Mit diesem Mix tanzt die Lehre ganz schlecht Tango.

enn schon tun, was andere wollen, dann wenigs-
tens fiir Geld. Endlich der als sinnbefreites
Zwangssystem empfundenen Schule entkom-
men: Fiir zwei Drittel der Lehrlinge sind das laut
einer Befragung der Wirtschaftskammer die
Hauptmotive fiir eine bewusste Entscheidung
pro Lehre. Wem in jungen Jahren trotz tiberbor-
dender oder wegen mangelnder Unterstiitzung
durch das Umfeld keine andere Perspektive
unterdemdrohenden Imperativder Bildungsex-
pansionbleibt,dermussesnatiirlichmitderLeh-
re versuchen. Last Exit also, um nicht ein NEET-
Schicksalzuerleiden: Notin Education, Employ-
ment or Training.

Sehrviele Eltern, vorallemin den stadtischen
Gebieten und vor allem im Osten Osterreichs,
versuchen die Ausfahrt Lehre auf der lebensbe-
gleitenden Ausbildungsautobahn mitallen Kraf-
tenund hohen Investitionen in Nachhilfe zuver-
hindern. Essolljader Bildungsaufstieg geschafft
werden,denmander Lehrenichtzuschreibt. Ob-
wohl die Gesellengagen von Rauchfangkehrern
mit den Einstiegsgehaltern von Bachelorabsol-
venten auf Augenhohe liegen, obwohl Perspek-
tiven fiir ausgebildete Fachkrifte deutlich klarer
und verbindlicher auf dem Tisch liegen als fiir
Hochschulabsolventen. Die Lehre ist im urba-
nen Empfinden nicht so schick. IThr wird eher
nicht zugetraut, zufriedene, selbstbestimmte
Menschen hervorzubringen, eine gute Lebens-
gestaltung zu befordern. Wer also kann, der
nimmt eine andere Ausfahrt.

In Zahlen: Vor sieben Jahren haben rund
40.000 Junge-grob 15 Prozentder Fiinfzehnjah-
rigen (in Westosterreich fastjeder Zweite) -eine
Lehre begonnen. Aktuell sind esetwa28.000. Fast
100.000 Jugendliche befinden sichderzeitinsge-
samtimdualen Ausbildungssystem-tiber 90.000
in rund 27.400 Unternehmen und noch einmal
iibergoooiniiberbetrieblichen Lehrwerkstétten.

Text Karin Bauer

(EHKE

Rein rechnerisch herrscht in Osterreich kein
grofder Mangel an Lehrstellensuchenden. Aller-
dings werden sie entweder dort (geografisch
oder die Branche betreffend) nicht gesucht, wo
gelernt werden will, oder umgekehrt. Stichwort
Gastronomie in Westdsterreich. Oder die Fir-
men beklagen allzu grofe Defizite an Grund-
kompetenzen und sagen dann, es gebe eben zu
wenige ,qualifizierte Bewerber. Dass um die
Ausbildung im Unternehmen wohl kein Umweg
fiihrt, zeigt das grofde Klagen der Industrie und
des Gewerbes, wo ein Drittel argen Mangel an
Fachkraften zu Protokoll gibt.

Offnung aus der Not heraus

Mit ansteigender demografischer Kurve in
Richtung weniger Junge und mehr Alte wird sich
diese Problematik wohl auch in Osterreich ver-
scharfen. Deutschland ist schon dort: ,,Uns geht
der Nachwuchs aus®, sagt die Deutsche Indus-
trie. Insgesamt bekomme jeder vierte Betrieb
mit unbesetzten Ausbildungsstellen tiberhaupt
keine Bewerbung. Der Fachkraftemangel seibe-
reits fiir jede zweite Firma ein Geschéftsrisiko,
zitiert der Deutsche-Industrie-Prasident Eric
Schweitzer eine Umfrage unter 11.000 Mit-
gliedsunternehmen. Und weiter: ,,Deshalb be-
miihen sich immer mehr Unternehmen um Stu-
dienabbrecher (42 Prozent), lernschwiéchere Ju-
gendliche (80 Prozent) und Fliichtlinge (sieben
Prozent).

In Osterreich werden die Lehrbeginner zwar
tendenziell dlter - von einer Lehre fiir Altere ist
man aber noch meilenweit entfernt. Ebenso von
einer tatsdchlichen Durchlassigkeit in die tertia-
ren Bildungssysteme, ebenso von einer Offnung
des dualen Systems fiir jene jugendlichen Ge-
fliichteten, die mit ziemlicher Sicherheit einen
positiven Asylbescheid erhalten werden.

Allerdings hat Ex-Wirtschaftsminister Rein-
hold Mitterlehner heuer noch ein kleines Mo-
dernisierungspaket in die Welt gebracht: Die
Hilfte der acht neuen Berufsbilder 2017 geht
direkt auf die Digitalisierung ein. So erhalt der
Einzelhandel den Schwerpunkt ,,Digitaler Ver-
kauf“. Auch die Reifen-und Vulkanisationstech-
nik sowie der Fertigteilhausbau nehmen kiinftig
stiarker auf den digitalen Wandel Bezug, zum
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Beispiel aufgrund des verstirkten Einsatzes von
Diagnosecomputern oder digital gesteuerter
Produktionsanlagen fiir Bauelemente. Ebenfalls
modernisiert wird die Sonnenschutztechnik,
weilinder Praxisimmer 6fter Automatisierungs-
systeme eingesetzt werden. Dariiber hinaus wer-
dendie Lehrberufe Buchbinder, Pflasterer, Wir-
me-, Kailte-, Schall- und Brandschutztechnik
(bisher Isoliermonteur) erneuert. In den Jahren
bis2020 solleninsgesamt 46 weitere Lehrberufe
neu ausgerichtet werden - von Glasverfahrens-
technik, Chemieverfahrenstechnik und Infor-
mationstechnologie tiber Installations- und Ge-
baudetechnik und Karosseriebautechnik bis zu
Fahrradmechatronik und Sportgeritetechnik.
Neben solchen Anstrengungen der Sozialpart-
ner mitdem zustandigen Ressort geben auch die
Lander Gas: Niederdsterreich etwaschickt Lehr-
linge auf die ,,Walz®, die Wirtschaftskammer
bemiiht sich um Kandidaten fiir ihre Forde-
rungenvon Auslandsaufenthalten, Erasmus+ist
auch geoffnet.

40 Stunden Arbeit mit Pubertierenden

Dazugibtesmehr Unterstiitzung fiir die Leh-
re mit Matura und verstarktes Coaching fiir Be-
triebe und Junge, die im Lehrverhaltnis auf Pro-
bleme miteinander stofden.

Dabeihaben Unternehmenauch Handlungs-
bedarf. Etwain Fragen der Ausbildung und Qua-
litatskontrolle der Ausbildner. Sicherauchinden
Fragen des Umgangs mit Jungen und beziiglich
des Ausmaf3es ihrer Bereitschaft, pubertierende
junge Menschen wirklich 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-
hochstens ein Teil der Wahrheit. Vermutlich
auchnichtder grofite. Allein die Diskrepanz zwi-
schen anschwellendem Fachkriftemangel und
abnehmender Zahl ausbildender Unternehmen
wirft Fragen auf. Von dem, was die permanenten
Generalabwertungen einiger Unternehmenslen-
ker im Ton von ,,Die konnen nicht einmal lesen,
rechnenund schreiben” anrichten, wohl ganz zu
schweigen. ]
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»Oft vermissen wir Ehrgeiz‘

Giinter Hell begann als Lehrling bei der OBB — heute ist er fiir die Lehrlinge im
Konzern zustandig. Diese kamen heute mit ganz anderen Voraussetzungen.

ie hat sich die Lehre verdndert,
seit Sie als Maschinenschlosser
begonnen haben?

Hell: Daswar vor 41 Jahren-ich
habe in der Motorenabteilung die
Ausbildung zum Maschinenschlos-
ser begonnen, daneben die Matura
nachgeholt. Seit damals hat sich
einiges verdndert: Die Lehre hat
einerseits ein Imageproblem -vor
allem bei den Eltern. Die sagen:
,»Mein Kind soll es einmal besser
haben.“ Was aber heifit besser?
Dass man mit der Lehre Karriere

Interview Lara Hagen

machen kann, ist vielen nicht be-
wusst. Andererseits kommen die
Jugendlichen mit anderen Voraus-
setzungen in die Lehrbetriebe.

Inwiefern?

Hell: Die Jugendlichen, die kom-
men, sind tendenziell dlter, und
viele sind Schulabbrecher. Oft ver-
missen wir einen Ehrgeiz bei ihnen.
Den Idealfall, dassjemand schon
daheim dem Papa in der Werkstatt
geholfen hat, gibt es nicht mehr.
Handwerklich fehlt oft die Qualitét,
und die Jungen stellen sichin der
Werkstatt nicht mehr so geschickt
an. Dafiir konnen sie andere Dinge
natiirlich besser. Diese Generation
muss man fiir die Verdnderungen,
die mit der Industrie 4.0 bevorste-
hen, aufbauen. Aber: Viele haben
einfach schlechte Rahmenbedin-

gungen. Oft fehlt Unterstiitzung
von Eltern, die Jugendlichen sind
frith auf'sich allein gestellt. Das
merkt man auch bei den Sprechta-
gen. Da kommen oft keine Eltern.

Was also tun?

Hell: Die Ausbildner sind manch-
mal beinahe Sozialarbeiter. Oft
miissen sie auf Herausforderun-
genreagieren, die mit der Arbeit
per se nichts zu tun haben: Schul-
denfalle, Internetsucht, gesund-
heitliche Probleme. Da miissen
Betriebe mit speziellen Angeboten
und Hilfestellungen reagieren.
Auflerdem sollte man Leute, die
mit der Lehre einen tollen Weg ge-
gangen sind, vielleicht in der Folge
studiert haben, vor den Vorhang
holen. Eltern und Kinder miissen
sehen: Das hat Zukunft. |

ZUR PERSON

Giinter Hell (56) ist bei
der OBB fiir Aus- und
Weiterbildung zustandig,
wo er 1976 mit einer Lehre
zum Maschinenschlosser

begann.

Osterreichs fithrendes Stromunternehmen:
Dein spannender Einstieg in die Berufswelt.

Verstarke Osterreichs fiihrendes 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 Uber 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
flhlen uns flr junge Menschen bei ihrem Einstieg ins Berufsleben im besonderen Mafe verantwortlich.

Du kannst Dich auf unsere Betreuerinnen und Betreuer verlassen.

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

Zukunft bieten, Exzellenz férdern.
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Hier geht’s zum Lehrlings- E #

video — Jetzt Scannen!

Verbund

Am Strom der Zukunft
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Hol die Kohle raus

Die Versprechen der For-Profit-Colleges in den USA:
binnen kurzer Zeit zum Diplom und damit zum Job -
Wirklichkeit werden sie selten. Fragwiirdige
Weiterbildungsangebote gibt es auch in Osterreich.

Text Lisa Breit, Lara Hagen

PROFIT

ressie McMillan Cottom hatte die Nase gestri-
chenvoll. Mehrere Jahre arbeitete sie an zwei ge-
winnorientierten Unis - in den USA heifden sie
For-Profit-Colleges-und sah tagtaglich, dassdie-
se Institutionen die Chancen fiir Studierende
nicht maximieren, sondern das Gegenteil bewir-
ken. McMillan Cottom sollte so viele Menschen
wie moglich zum Studium bewegen, auch wenn
das Geld offensichtlich nicht ausreichte. Interes-
senten musste sie dann unter anderem raten,
sich Geld von der Familie oder von Freunden zu
leihen.

Viele verschuldeten sich dermaf3en, dass sie
die gewiinschte Weiterbildung garnichtabsolvie-
ren konnten - der erhoffte berufliche Aufstieg
blieb in den meisten Féllen auch aus. McMillan
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Cottom kiindigte, begann Soziologie zu studieren
und schrieb ihre Erfahrungen im Buch Lower Ed
nieder. Auch weil sie beflirchtet, dass in Trumps
Amerika Bildung weiter kommerzialisiert und fiir
viele Menschen unerschwinglich wird.

Die Versprechen der dortigen Unis klingen
zunichst gut, vor allem fiir Menschen in prekiren
oder mit gar keinen Jobs: binnen kurzer Zeit in
mafgeschneiderten Kursen zum Diplom und
damit topausgebildet fiir den Arbeitsmarkt.
Dass diese VerheifSungen aber nur sehr selten
Wirklichkeit werden, zeigt auch die jahrelange
Kritik an diesen Ausbildungsmodellen. Die Re-
gierungunter Barack Obama erkannte die vielen
Probleme und versuchte, falsche Versprechun-
gen mit Regulierungen zu bekdmpfen: Hoch-
schulen, bei denen zu wenige Absolventen eine
adaquate Beschiftigung finden, mussten mit
Konsequenzen rechnen. Unter der ,, Truthin 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
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heute, in den frithen 2000er-Jahren waren es
noch 400.000. Die Studentenschaft ist {iber-
durchschnittlich weiblich und schwarz und
schliefdt die Ausbildung mit viel hoheren Schul-
den ab als Studierende offentlicher Unis - eine
Vielzahl kann ihre Kredite iiberhaupt nicht zu-
rlickzahlen. BeinaheironischanderSituation: Fiir
den Profit der Colleges sorgen die US-amerikani-
schen Steuerzahler, denn die Haupteinnahme-
quelle sind Studiengebiihren, und diese sind bei
mehrals 9§ Prozentder Studierenden durch staat-
liche Kredite gedeckt.

Dass diese Unis gefragt bleiben, liegt vor al-
lem daran, dass es in den USA keine Berufsaus-
bildung wie etwa in Osterreich gibt. Die auch als
Career Colleges bekannten Unis springen hier
ein und bieten eine Alternative zum klassischen
Studium. ,,Frither waren Arbeitgeber fiir Weiter-
bildungen dieser Art zustandig, aber aus Kosten-
griinden tun das nicht mehr viele“, sagt McMil-
lan Cottom. Das Wachstum des Sektors sei eine
logische Konsequenzder Entwicklungen am US-
Arbeitsmarkt: Einen grofden 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 Osterreich

Auchwenn Osterreich von einem derartigen
Boom weit entfernt ist - auch hier gebe es einige
»fragwiirdige Angebote“ im Bereich der Weiter-
bildung, sagt Martina Gaisch, Hochschulfor-
scherin an der Fachhochschule Oberosterreich.
Diese Angebote versuchten,,aus Bildung Profit
zu schlagen” - gleichzeitig sei haufig nicht klar,
was tatsdchlich gelehrt wird. Die Preise sind
nicht aufgelistet und ausgewiesen.

Um seridse von unseriosen Angeboten zu
unterscheiden, sagt Gaisch, sei daher zunachst
eine Internetrecherche unerlasslich: , Findet
man Details?* Auch, sich im Bekanntenkreis
umzuhoren, sei sinnvoll - ein schlechtes Zei-
chen, wenn nie jemand von einem Bildungsan-
bieter gehort hat. Darliber hinaus konne man
auch auf seinen eigenen Gesamteindruck ver-
trauen, sagt Antonio Loprieno. Loprieno ist Vor-
sitzender des Osterreichischen Wissenschafts-
rats, der sich Ende vergangenen Jahres in einem
Bericht ausfiihrlich mit dem heimischen Privat-
universititen-Sektor beschiftigte. Er unter-
scheidet zwischen zwei Gruppen von Privat-
hochschulen in Osterreich: jenen, die das Ange-
bot des offentlichen Sektors ergidnzen und sich
regelmaflig akkreditieren lassen miissen - ,,und
jenen, die aus Bildung Kapital schlagen wollen“.
Letztere seien haufig im EU-Ausland gegriindet
worden und mussten sich damit nie nationalen
Priifungen unterziehen. Thre Qualitét sei nicht
immer transparent.

Als Beispiel nennt Loprieno die ,, MGEI Aca-
demy*“. Dahinter steckt der US-amerikanische
Geschiftsmann John K. Eapen. Er hatte Ende
2016 angekiindigt, in Kooperation mit der Buko-
vinian State Medical University in der Ukraine
eine medizinische Ausbildung in Miirzzuschlag
in der Steiermark anbieten zu wollen. Losgehen
sollte es diesen Herbst - der Biirgermeister von
Miirzzuschlag, Karl Rudischer, hat das Projekt

im Juli allerdings fiir beendet erkldrt. Offenbar
habe Eapen ,,kein griines Licht“ von seinen ame-
rikanischen Investitionspartnern erhalten, und
man habe schliefdlich nicht mehr zuwarten wol-
len, heifdt es in der Aussendung.

Uberzogene Versprech ungen

Dafiir verantwortlich, dass solche For-Pro-
fit-Angebote Verbreitung finden, sei auch hier-
zulande die Bildungsexpansion, sagt Gaisch: Ein
Abschlusssollden Jobbringen, densozialen Auf-
stieg ermoglichen. Durch Weiterbildungen ver-
sprechen sich viele, in einer sich stark wandeln-
den Arbeitswelt anschlussfahig zu bleiben.

Bestrebungen einer Qualititssicherung gibt
es bereits. Anhaltspunkte liefern etwa Zertifika-
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te, sie heifen LQW, ISO oder EduQua. Stan-
dardsfestgelegthatauchdas2011im Auftragdes
Bildungsministeriums gegriindete O-Cert. Bei
O-Cert konnen sich Weiterbildungseinrichtun-
gen online bewerben - eine Akkreditierungs-
gruppe priift und listet die Organisationen, die
sie fiir qualitativ gut befindet.

Man achte dabei auch auf ,,inhaltliche As-
pekte, die Bildungjaauchausmachen®, sagt Elke
Gruber. Die Professorin fiir Bildungswissen-
schaft an der Karl-Franzens-Universitit Graz
entwickelte die O-Cert 2011 mit und ist seitdem
ihre Vorsitzende. Zugegebenermafien sei es
nichtimmerleicht, tiber Qualitdt zuentscheiden
-gerade bei Programmen, die im Ausland akkre-
ditiert wurden. Dennoch gebe es einige Anhalts-
punkte, dievermutenlassen,obessichumeinse-
rioses Angebot handelt oder nicht. Zum Beispiel
»mussjemand in verantwortlicher Position sein,
dereine padagogische Ausbildunghat“. Ein wei-
teres Kriterium: Wer ist der Tréager einer Ein-
richtung? Ist dieser serios? ,Was ebenfalls auf
Qualitit schliefdt, ist, dass es so etwas wie eine
Beratung gibt", sagt Gruber.

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

Umnichtviel Geld an fragwiirdige Angebote
zu verlieren, solle man sich au8erdem folgende
Fragenstellen:,,Wiesiehtder Lehrplanaus? Was
sind die Lehrformate und werdie Vortragenden?
Und: Was kostet das Ganze? Gibt es Nebenkos-
ten,und was sind die Stornobedingungen?“, sagt
Gruber. Ein Grund, skeptisch zu sein, seien auch
iiberzogene Versprechungen, wie sie etwa die
US-amerikanischen For-Profit-Colleges oft in
Aussicht stellen.

In den USA ist vor allem unter Prasident Do-
nald Trump unwahrscheinlich, dass wegen 6f-
fentlicher Kritik, Regulierungen und Untersu-
chungen durch den Senat For-Profit-Colleges
kiinftig mit weniger Studierenden rechnen miis-
sen. Im Kabinett der umstrittenen Bildungsmi-
nisterin Betsy DeVossitzteinehemaliger Anwalt
der Bridgepoint Education Inc. -ein Eigentiimer
vieler For-Profit-Colleges. Ein anderer Mit-
arbeiter musste seinen Posten mittlerweile wie-
der verlassen - er war Lobbyist fiir diese Col-
leges. Seine eigene, gefloppte Trump-University
falle tibrigens nichtin die Kategorie der For-Pro-
fit-Colleges, sagt McMillan Cottom, sondern sei
noch eine Stufe zynischer: Dort habe man nicht
einmalsogetan, alswolle man eine Bildungsstat-
te sein. Uber Trumps Einstellung zu Bildung
spreche dies Bande.

Bildung ist in Osterreich noch nicht jenes
Business, das es bereits in den Vereinigten Staa-
tenist. Die privaten Colleges agieren dortimgro-
3en Stil und sind auch oft an der Borse notiert.
»Ich bin optimistisch, dass es hier gar nicht erst
so weit kommt*®, sagt Loprieno. Deshalb hilt er
auch nichtsvon Regulierungen. Dennochritder
Vorsitzende des Wissenschaftsrats, ebenso wie
dieanderenbefragten Experten, den Studierwil-
ligen zu Sensibilitat. Es gelte, die Seriositit der
Anbieter sorgfiltig zu priifen. ]
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Bunte Zentrale mit vielen Vorziigen

Mehr als 260 verschiedene Berufsbilder findet man in den
Zentralbereichen und Zentralfirmen der REWE International
AG - da ist flir nahezu jeden etwas dabei! Hier werken

nicht nur Einkauferinnen, Buchhalter und Werbefachkrafte,
sondern zum Beispiel auch das Moderationsteam des
eigenen Radiosenders RADIO MAX, Produktentwicklerinnen,
Qualitdtsmanager 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-
sténdnis fr ihre individuellen Bedirfnisse, was zum Beispiel
flexible Zeiteinteilung betrifft - je nach Vereinbarung ist auch
Home Office moglich. Neben einem marktkonformen Gehalt
gibt es bei der REWE International AG attraktive Pramien flr
besonderes Engagement und Verglinstigungen bei Reisen,
Einkaufen und im betriebseigenen Restaurant.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genief3en den Zugang
zu umfangreichen Aus- und Weiterbildungsprogrammen,
personlichem Coaching sowie Fitnesseinrichtungen

und einem Betriebsarzt im Haus. Abgerundet wird

das Angebot durch eine kollegiale Atmosphare mit
gemeinsamen Events sowie guter 6ffentlicher Anbindung
und einem Parkplatz vor Ort.

FACTBOX

Die REWE International AG betreibt rund 3.600 Lebens-
mittel- und Drogeriemarkte, davon etwa 2.500 in Osterreich,
die librigen beispielsweise in Bulgarien, Kroatien, Russland,
der Slowakei, in der Ukraine und der Tschechischen
Republik. Von den rund 40.000 Mitarbeitern der Firmen-
gruppe in Osterreich arbeiten etwa 5.500 in den zentralen
Bereichen, die interne Dienstleistungen fiir die eigenen
Handelsfirmen BILLA, MERKUR, PENNY, BIPA und ADEG
erbringen. Dazu zédhlen 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 siidlich von Wien.

Kontakt

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

GREAT Beste

PLAC(E Arbeitgeber 2017 fl
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WEITER & BESSER

Industrie

Wie das Konzept Industrie 4.0 Bildung und lebenslanges

Lernen antreibt — fiinf Perspektiven.

R

Alarmstufe Rot im Bildungssystem

Katharina Sigl

lickt man auf den Indu-
B striebereich, werden IT-

Kenntnisse und das Ge-
samtverstandnis von hochgradig
vernetzten Anlagen immer wichti-
ger, aber auch die personliche
Kommunikation und Teamfahig-
keit riicken ins Zentrum. Vor allem
aber der Wille und die Fahigkeit
zur permanenten Veranderung
werden zum Erfolgsfaktor. Und
wo lernt man das?

Eine von Festo und Makam
Research durchgefiihrte Studie
zeichnet ein erntichterndes Bild.
Befragt wurden dafiir tiber 210
Rektoren, Direktoren und inhalt-
lich Verantwortliche aus Organisa-
tionen und Institutionen, die Aus-
und Weiterbildung anbieten und
iiber einen klaren Mint-Fokus
(die Bereiche Mathematik, Infor-
matik, Naturwissenschaft und
Technik) verfiigen. Berufsschu-
len, HTLs und FHs gehorten eben-
so dazu wie Universitdten und

andere Weiterbildungsinstituti-
onen.

Das Ergebnis: Eine intensive
Auseinandersetzung mit dem The-
ma Industrie 4.0 findet lediglich in
20 Prozent der befragten Institu-
tionen statt. Weitere 29 Prozent
beschiftigen sich zwar mit Indu-
strie 4.0, allerdings wird das The-
ma nicht vorrangig behandelt.

Fiir 27 Prozent ist es ein Randthe-
ma, und knapp ein Viertel gibt an,
dass das Thema fiir sie tiberhaupt
nicht relevant ist. Das ist sehr be-
denklich, denn die Berufswelt be-
findet sich bereits mitten im Wan-
del. Die Arbeitskrifte miissen sich
in einer zunehmend vernetzten
Welt voller neuer Tatigkeitsfelder
zurechtfinden. Und esist die Auf-
gabe der Aus- und Weiterbildung,
die Menschen darauf'vorzuberei-
ten. Auch die Trainer, Ausbildner
und Lektoren miissen umlernen.
Immerhin nehmen 85 Prozent der
befragten Institutionen, die sich
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mit Industrie 4.0 beschaftigen ver-
anderte Anforderungen an die
Kompetenzen der Lehrkrifte
wahr. Es gilt daher, neue fachliche
Inhalte zu integrieren und neue
Lehr- und Lernmethoden, die die
Vernetzung in den Mittelpunkt
stellen, zu etablieren. Auch eine
technisch zeitgemafe Ausstattung
ist ein absolutes Must.

Ein Schritt in diese Richtung
kann die gemeinsame Nutzung von
Lernequipment, Labors und vortra-
genden Fachexperten sein -also
Common Learnbases ab Sekundar-
stufe zweli. Esist vorstellbar, dass es
in grof8en Industrieregionen einen
Technikcampus gibt, der je nach
Kompetenzstufe Lerninhalte ent-
sprechend der Schulform anbietet.
Ebensoist es denkbar, dass Lehr-
linge und HTL-Schiiler an Projek-
ten interdisziplinar arbeiten.

Katharina Sigl ist Leiterin Didactic
bei Festo Osterreich.
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| Leistungswille
Christoph Krankl

chenfand die Auslagerung

von personalintensiven Fer-
tigungsprozessen bereits vor ge-
raumer Zeit statt. Aber was wird
Industrie 4.0 hier fiir Auswirkun-
gen haben?

Eine eindeutige Antwort
daraufzu geben ist heute wahr-
scheinlich noch nicht méglich.
Denn es finden in Osterreich
gleichzeitig viele Bewegungen
statt: Wahrend es fiir einige Unter-
nehmen nach wie vor sinnvoll sein
kann, einzelne Bereiche in andere
Lander auszulagern, beobachten
wir derzeit auch wieder eine Riick-
wanderung von Kompetenzen
nach Osterreich. Die Griinde dafiir
sind Qualitits- und Logistikkosten
-oft aber auch mit dem Ziel ver-
kniipft, die Kernkompetenz wieder
in Osterreich zu sammeln.

Industrie 4.0 wird dafiir eine
Schliisseltechnologie sein. Klar ist,
dass hier der Begriff Exzellenz
eine tragende Rolle spielen wird:
Die besten Techniker, flexible
Unternehmer und hochster Leis-
tungswille spielen hier wesentli-
che Rollen. Wichtige Grundlage
wird der Leistungswille jedes Ein-
zelnen sein. Die Ausbildung in Os-
terreichist in technischen Feldern
sehr gut, allerdings leider immer
noch sehr méannlich dominiert.

I n fertigungsnahen Berei-

Christoph Krankl ist Director Sales, Manu-
facturing, Telco & Media bei SAP Osterreich.
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Nicht nur Akademiker

Bildungsforschung

sterreichs Industrie
braucht mehr hoherqua-
lifizierte Mitarbeiter, um

auf Megatrends wie Industrie 4.0,
Globalisierung und demografische
Verianderungen zureagieren. Laut
einer Studie des Instituts fiir
Bildungsforschung der Wirtschaft
(IBW) steigt dadurch in der Praxis
allerdings nicht vorrangig der Be-
darfnach Akademikern, sondern
nach hoherqualifizierten Lehr-,
Fachschul- und BHS-Absolventen.

Der Befragung des IBW unter
Mitgliedsbetrieben der Industriel-
lenvereinigung (IV) zufolge haben
viele Unternehmen das Gefiihl,
dass ihre Mitarbeiter in Hinblick
aufIndustrie 4.0 hinterherhinken:
So ortet jedes siebente Unterneh-
men Defizite etwa bei in diesen
Bereichen benétigten Fachkennt-
nissen, Soft Skills und dem kreati-
ven Potenzial; jedes zehnte be-
klagt Mankos bei Englischkennt-
nissen und dem Umgang mit digi-
talen Medien.

Die Hoherqualifizierung der
Mitarbeiter, die flir diese Mega-
trends benotigt wird, ist ,nicht de-
ckungsgleich als Akademisierung
zuverstehen®. ,,Mit akademischer
Ausbildung zu besetzende Stellen
bilden namlich nur einen Teil der
gesamten unternehmerischen
Nachfrage nach hoherqualifizier-
ter Beschiftigung.

IBW-Umfrage Oktober 2016
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Frauenfragen fehlen
Anna Steiger

ndustrie 4.0 ist ein von
I den technischen Eliten der

Industrienationen entwickel-
tes Modernisierungskonzept, das
unsere Arbeitswelt der Zukunft
grundlegend verandern wird.
Schatzungen zufolge betrifft es die
Halfte der bezahlten Jobs, die der-
zeitvon Frauen und Ménnern aus-
gefiihrt werden. Dieser Diskurs
iiber unsere Zukunft wird derzeit
aufeinem Abstraktionsniveau ge-
fiihrt, das sich Nichttechnikern
nur schwer erschliefdt. Esist hoch
an der Zeit, die geplanten Szena-
rien zu beschreiben, auf die Veran-
derungen aus humanistischer und
speziell feministischer Perspektive
hinzuweisen und Moglichkeiten
zu er6ffnen, die Gestaltung unse-
rer Zukunft auf eine breitere Basis
zu stellen.

Notwendig ist eine neue
Definition fiir Systems-Enginee-
ring (Kombination aus unter an-
derem Ingenieurswesen und IT),
die sicherstellt, dass sich Frauen
von diesem Arbeitsfeld angespro-
chen fiihlen und keine bekannten
oder neuen Ausschlussmechanis-
men befiirchten missen. Erfor-
derlich sind ausreichende Res-
sourcen fiir die flichendeckende
Ausbildung im Ingenieurswesen,
in Informatik und in Informati-
ons-und Kommunikationstechno-
logie von Frauen.

Anna Steiger ist Vizerektorin der TU Wien.

Worum



es geht
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Ausgelernt — das gibt es langst nicht mehr

Brigitte Schaden

er Beruf Projektmanager
D istauch im Zeitalter 4.0
nicht in Gefahr, zuver-

schwinden. Das zeigen unter ande-
rem Studien der renommierten
Universitdt Oxford. Im Gegenteil,
durch die vielen Umstellungen im
Zuge von Industrie 4.0 bzw. Inter-
net of Things (IoT) werden Projekt-
manager in den nachsten Jahren
wohl sehr viel und sehr viel neue
Arbeit haben.

Es gibt Thesen, die besagen,
dass Projektmanager in Zukunft
nur mehr Simulationen durchfiih-
renwerden. Das sehe ich ganz und
gar nicht so. Allerdings werden die
Projekte immer komplexer, die
Rahmenbedingungen immer unsi-
cherer, und damit einhergehend
verdndern sich die Anforderungen
andie im Projektmanagement ta-
tigen Menschen. Die Job-und
Kompetenzanforderungen wer-
den immer hoher, es wird immer
mehr an fachlichem Know-how

und vor allem auch an personli-
chen Eigenschaften verlangt.
»Ausgelernt® hat man somit nie im
Projektmanagement. Dasist an
sich nichts Neues. Neu ist aber,
wie rasch sich die Halbwertszei-
ten der Kompetenzen und des
Wissens verkiirzen. Das bedeutet,
dass ein noch viel starkerer Fokus
auf die Aus- und Weiterbildung
gelegt werden muss. Egal wie er-
folgreich man in der Vergangen-
heit war, wie grof3 und komplex
die umgesetzten Projekte gewesen
sind - im Projektmanagement téti-
ge Menschen miissen sich und ihre
Kompetenzen permanent reflek-
tieren und updaten. Sie miissen
sich zukiinftig staindig neu bewei-
senund bewihren.

Reines PM-Methodenwissen
allein reicht dafiir nicht mehr aus.
Esist ,nur mehr® eine wichtige
Basis. Domainwissen der jeweili-
gen Branche, fiir die man tétig ist,
ist ebenso erforderlich. Aufderdem
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werden folgende Féahigkeiten un-
erldsslich sein: (rasche) Lernfahig-
keit-unter anderem im Umgang
mit IT. Widerstandsfihigkeit, um
mit den Unsicherheiten umgehen
zu konnen, ohne psychisch zu er-
kranken. Anpassungsfahigkeit flir
die stetigen Veranderungen der
Unternehmensablaufe und der
Unternehmenskultur. Fahigkeit
zur Kommunikation iiber unter-
schiedliche Kanile und mit unter-
schiedlichsten Stakeholdern. Und
generell soziale Kompetenz, denn
die globale Zusammenarbeit wird
an Bedeutung gewinnen.

Aber der beste Projektmanager
ist auf'verlorenem Posten, wenn er
keinen professionellen, aktiven
Projektauftraggeber hat. Dasistin
Osterreich leider noch viel zu we-
nig im Bewusstsein der Entschei-
dungstriager angekommen.

Brigitte Schaden ist Prasidentin der Vereini-
gung Projekt Management Austria (PMA).
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Verandert sich die Arbeitswelt, verandern sich
auch die Kompetenzen, die es braucht, um
sich in ihr zu behaupten. Faktenwissen und

logisches Denken haben ausgedient.

Text Lisa Breit

peelnIHET

igenartig. Sie wollten nicht viel tiber meine spe-
zifischen Kenntnisse wissen®, habe sein Sohn
ihm iiber sein Vorstellungsgesprach bei Google
erzéhlt, sagt der Harvard-Professor Gil Noam
kiirzlichbeieinem Vortragin Wien. Laszlo Bock,
vormals Personalentscheider beim Tech-
Riesen, bestitigt das in einem Interview mit der
New York Times: Gute Noten in Mathematik
oder Coding seien zugegebenermaflen wiin-
schenswert, reichten aber langst nicht aus, um
einen Job bei Google zu bekommen. ,,Die Num-
mer-eins-Fahigkeit“, auf die man achte? ,,Kog-
nitive Kompetenz®, sagt Bock. Und damit sei
keineswegs der Intelligenzquotient gemeint -
»sondern Lernfahigkeit. Die Fahigkeit, sich lau-
fend weiterzuentwickeln, verschiedene Teile
von Information zusammensetzen zu konnen.

Durch Megatrends wie Digitalisierung und
Globalisierung verdndert sich die Arbeitswelt
permanent und grundlegend. Technisches Ver-
standnisistinvielen Berufen mittlerweile zentral.
Doch wer weif3, ob nicht schon in ein paar Jahren
Roboter fiir uns programmieren werden? Es ist

also notwendig, am Ball zu bleiben. Neben Lern-
fahigkeit macht Harvard-Professor Noam noch
weitere Schliisselkompetenzen fiir die Zukunft
aus. ,,Sie heifden Problemlosekompetenz, Durch-
haltevermdgen, Kritikfahigkeit, Kreativitat, Em-
pathie und Beziehungsfahigkeit.

Der Meinung, dass diese Fahigkeiten kiinftig
mehr denn je von Noten sein werden, sind auch
andere Experten. In einer Welt, die sich immer
schnellerdrehe, dieimmerunsicherer,undurch-
sichtiger und komplexer werde, sei es entschei-
dend, den Uberblick zu behalten, sagt etwa Mat-
tina Gaisch, Professorin an der Fachhochschule
Oberdsterreich. Junge Menschen miissten mehr
denn je ,, Verbindungen herstellen und Zusam-
menhénge erkennen konnen®.

Die innere Stimme hdren

»Konzeptionelles Denken hilt die Profes-
sorin mittlerweile fiir essenzieller als lineares.
Verstandnis werde wichtiger als Logik. Und da
kommt eine weitere angebliche Zukunftskom-
petenz ins Spiel: Intuition. Wissenschafter, die
zum Thema forschen, halten sie gar fiir den
Schliissel zur Bewiltigung von Komplexitdt. Um
aktuelle politische, soziale und wirtschaftliche
Probleme zul6sen, diirfe man sich eben nicht nur
desblof3en Verstandes bedienen -zu grof3 seidie
Gefahr, sich in der Menge an Informationen zu
verlieren und den Blick auf das wirklich Wichtige
einzubtifien.
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Intuition verschaffe den Zugang zum Unbe-
wussten, dorthin, wo Informationen gespeichert
werden, die der Mensch im Laufe des Alltags
nicht sofort verarbeiten kann. Mithilfe dieses
Wissens, auf das man in intuitiven Momenten
zurlickgreift, konne man auch neue Informatio-
nen besser filtern.

Engverbunden ist mit dem Zugang zur Intui-
tion auch die Kreativitat. Sie gilt als weitere ge-
fragte Fahigkeit - schliefdlich muss sich heute je-
der stets neu erfinden, alles permanent neu er-
funden werden.

Aber nicht nur Kreative, auch wer sich selbst
gut kennt, punktet angeblich in der Arbeitswelt.
Der Fachbegriff dafiir, mit aufkommenden Ge-
fithlen gut umgehen zu konnen, heif3t ,,emotio-
nale Kompetenz® und wird, seit der US-Psycho-
loge Daniel Goleman ihn in den 9oer-Jahren in
die Welt brachte, als die Zukunftskompetenz
schlechthin gehandelt. Wer emotional kompe-
tent ist, sei auch empathischer und beziehungs-
fahiger,in der Lage, die Perspektive anderer ein-
zunehmen - was natiirlich bei allen Firmen ge-
fragt sei, sagt Harvard-Professor Noam: ,Jeder
braucht Leute, die gut im Team arbeiten.

Aber wie genau lernt man sich selbst besser
kennen, wie lehrt und lernt man soziale Kompe-
tenzund wie Kreativitidt und Intuition? Dafiir ha-
ben die Wissenschafter ebenfalls Vorschlage.
Sie sehen Raume vor, in denen ausprobiert wer-
den darf - Fab-Labs oder Maker-Spaces. Eben-
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+~Als Marktmanager
ubernimmt man die
hundertprozentige
Verantwortung fur einen
Standort. Daflir braucht
es viel Leidenschaft,
echte Managementskills
und gutes Teamwork.“

Reinhard Germann, Regionalmanager

MERKUR - einer der grofiten

Arbeitgeber des Landes

MERKUR zahlt mit Gber 130 Mérkten zu den beliebtesten
und erfolgreichsten Verbrauchermarkten Osterreichs.

Das Unternehmen wurde 1969 gegriindet, ist Teil der REWE
International AG und mit etwa 10.000 Mitarbeiterlnnen
einer der gréf3ten Arbeitgeber des Landes. Rund 2.000 m?
Verkaufsflache und mehr als 20.000 Artikel pro Markt sowie
ein pramiertes Store Design sorgen daflr, dass tber

1,3 Millionen Kundlnnen pro Woche ein einzigartiges
Einkaufserlebnis erwartet.

Marktmanagerlnnen-Traineeprogramm

Mit dem MERKUR Marktmanagerinnen-Traineeprogramm
haben junge Akademikerlnnen mit erster Berufserfahrung
beste Karrierechancen! Zukiinftige Marktmanagerinnen
fihren einen MERKUR Markt mit rund 100 Mitarbeiterlnnen
und tragen die Verantwortung vom Bestellwesen Uber den
Warenfluss bis hin zum Beschwerdemanagement. Neben
hoher Praxiskompetenz, die innerhalb einer Jobrotation
erworben wird, bietet MERKUR ein umfangreiches Seminar-
programm sowie individuelle Ausbildungsschwerpunkte

fur die Teilnehmerlnnen an. Das Traineeprogramm

dauert zwischen 12 und 15 Monaten. Auch dieses Jahr
wurde das MERKUR Marktmanagerinnen-Traineeprogramm
wieder mit dem Pradikat ,herausragendes Trainee-
programm* ausgezeichnet.

Unsere Erwartungen an Sie

Wir suchen motivierte und dynamische Bewerberinnen,

die aktiv mit uns die Zukunft von MERKUR gestalten wollen.
Eine eigene Meinung und das Beddrfnis, (iber den
Tellerrand hinauszublicken, sind ebenso notwendig wie
analytisches und wirtschaftliches Denken.

Wir erwarten viel Eigenmaotivation, Interesse flr die
schnelllebige Branche des Lebensmitteleinzelhandels

und natlrlich eine Leidenschaft fiir Lebensmittel!

EIN WOHLUBERLEGTER SCHRITT

B zur Nummer eins unter Osterreichs Verbrauchermarkten
mit téglich unbegrenzter Frische

B zu Osterreichs Qualitatsfiihrer mit tiber 130 MERKUR
Markten inkl. 70 Marktkiichen und einem Einkaufs-
erlebnis der besonderen Art

B zu einem mit zahlreichen Auszeichnungen
pramierten Arbeitgeber und Ausbildungsbetrieb fiir
ca. 10.000 Mitarbeiterinnen

B zu einer offenen und visiondren Unternehmens-
philosophie

B in eine menschliche und familienfreundliche
Atmosphare mit flexiblen Arbeitszeitmodellen

B zu Kolleglnnen, die das Ziel verfolgen, jeden Tag aufs
Neue zu inspirieren und zu begeistern




B falls entscheidend: eine Kultur, in der Fehler er-

laubt sind. Denn nur durch das Hinfallen lerne
man und konne innovativ sein. ,, Think outside
the box“ brauche Lehrende und Kollegen, die
eine angstfreie Umgebung schaffen.

Sind neue Skills gefragt, miissen sich auch
die Lehrmethoden und Curricula verdndern.
Eine Empfehlung ist das Studieren in kleineren
Gruppen. ,Da lernt man nattirlich viel soziale
Kompetenz“, sagt Noam, ,,und es starkt das Zu-
gehorigkeitsgefiihl.“

Neugegriindete Online-Hochschulen set-
zen bereits auf dieses Prinzip des Gruppenler-
nens. Etwa erarbeiten sich bereits an der Code-
Universityin Berlin oder an der Paris Ecole 42in
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Paris Studierende ihr Wissen in gemeinsamen
Projekten. Sie beantworten einander Fragen,
geben Feedback. Dabei lernte man nicht nur
mit, sondern auch voneinander, ist Gaisch tiber-
zeugt. Geht es nach der Bildungsforscherin,
miissten Lehrende dieses Potenzial starker nut-
zen. ,,Sie miissen erkennen, dassihre Zielgruppe
keine Tabula rasa ist“. Das ,,vorhandene und
zum Teil sehr unterschiedliche Vorwissen“ kon-
ne gezielt fiir den Unterricht genutzt, Diversitat
so zur Ressource werden.

Fiirden Unterrichtrat Gaischzueiner ,,didak-
tischen Reduktion“: Konne man das Faktenwis-
sen bereits googeln, miissten Lehrerinnen und
Lehrer ,den Mutzur Liicke haben®. Entscheiden-

der sel, sich auf bestimmte Inhalte zu beschrin-
ken ,,und diese tiberschaubar zu machen®. Rele-
vante Beispiele konnten beim Verstehen und
Merken helfen.

Als neue Facher schldgt Gaisch ,,Reflexion®
oder ,Medienkompetenz‘ vor. ,,Denn dieses so-
genannte metakognitive Denken, das Nachden-
kentiber daseigene Denken, wird immer wichti-
ger.“ Die Methoden, mit denen emotionale
Kompetenztrainiert wird, sind iibrigens Medita-
tion, Korpertibungen oder Rollenwechsel.

Gaisch empfiehlt Lehrertandems, die Stu-
dierenden zwei Perspektiven aufein Thema bie-
ten konnen. ,Das ist genau das, was es zum ver-
netzten, komplexen Problemldsen braucht. W

yMiteinander gewinnt am Ende immer*

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

Interview Lisa Breit

tudien mit Schiilern zeigen, dass
soziale Kompetenz den Lern-
erfolg steigert. Wieso?

Malti: Weil Interaktion beim Ler-
nen hilft. Die traditionelle Art,
Schule zu begreifen - allein dasit-
zen und aus Biichern Fakten ler-
nen -, taugt in einer komplexen
Umwelt nicht mehr.

Fiir mehr Erfolg brduchte es also
mehr Miteinander?

Malti: Ja. Auch, weil man nicht nur
miteinander lernt, sondern auch
voneinander. Lange galt beispiels-
weise Inklusion als problematisch,
weil es hiefd, dass schwache Schii-
ler, etwa mit Behinderung, die
ganze Klasse aufthielten. Das ist
mittlerweile widerlegt -im Gegen-
teil konnen andere von ihnen ler-
nen. Diversitit ldsst sich so fiir das
Lernen nutzen. Dafiir miissen je-
doch alle Beteiligten ein gewisses
Maf$ an Verstdndnis und Toleranz
mitbringen. Sie miissen mit Unter-
schieden umzugehen wissen.

Kommen jene, die gut mit ande-
ren klarkommen, auch besser mit
sich selbst klar?

Malti: Ich denke schon, dass man

das so sagen kann. Diese beiden
Fahigkeiten - Empathie und
Selbstmanagement -hingen ganz
eng zusammen. Andere zu verste-
hen, die Perspektive wechseln zu
konnen, setzt voraus, dass man
sich zunachst selbst verstanden
hat und deshalb besser auf andere
eingehen kann. Wer, beim einen
wie beim anderen, aus Neugierde
auch unbekannte Ufer ansteuert,
kommt aufjeden Fall weiter.

Dass emotionale und soziale
Kompetenzen zum Erfolg fiihren,
gilt auch fiir das spditere Leben?
Malti: Das kommt auf die Defini-
tion von Erfolg an. Wenn man
Erfolg als gelungenes Leben defi-
niert, in dem Bildung und Tole-
ranz einen Stellenwert haben,
dann sind sie eine grundlegende
Voraussetzung. An diesen Kompe-
tenzen zu arbeiten ist eine lebens-
lange Aufgabe. Aber es zahlt sich
aus. Denn die Welt ist komplex,
und es funktioniert nicht mehr, als
Einzelkdmpfer die Karriereleiter
hochzusteigen. Es geht vielmehr
darum, einerseits eigene Ziele zu
verfolgen, sie andererseits aber
auch mit sozialen Zielen zu koordi-
nieren. Miteinander gewinnt am
Ende immer.

Warum leben wir dann in einer
Ellenbogengesellschaft?

Malti: Das sind die Relikte eines
Kapitalismus, der mehr und mehr
am Abdanken ist. Wir befinden

uns in einer postkapitalistischen
Demokratie, die das Individuum
betont, Selbstverwirklichung und
Egoismus zu ihren Idealen erho-
ben hat. Das ist fiir viele aber nicht
mehr ertriglich. Veranderung ist
notwendig. Wir miissen die
Selbstorientierung iiberwinden.

Der Erste, der zum Thema Emo-
tionale Intelligenz forschte und
publizierte, war US-Psychologe
Daniel Goleman. Er meinte, dass
der Emotionale Intelligenzquo-
tient, der sogenannte EQ, fiir das
personliche und berufliche Fort-
kommen sogar wichtiger sei als
der IQ. Stimmen Sie zu?

Malti: Ich habe da eine andere
Auffassung als Goleman. Ich den-
ke, dass beide gleichwertige Eck-
pfeiler von Intelligenz sind. Schon
urspriingliche Theorien zu Bil-
dung propagierten eine holisti-
sche Erziehung, die den Charak-
ter, aber auch einen scharfen
Geist fordert. Dass sie komple-
mentar sind, ist auch fiir Lehren-
de wichtig zu verstehen.

Was impliziert das fiir den Unter-
richt?

Malti: Dass Lehrende sich auf den
Entwicklungsstand ihrer Schiiler
und Schiilerinnen einlassen kon-
nen. Damit meine ich nicht rein
kognitiv, geistig. Nein - sie miissen
den Schiiler kennenlernen und
verstehen, wo er emotional steht,
wie er Beziehungen gestaltet und
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was ihm gerade wichtig ist. Sie
miissen quasi intuitive Diagnosti-
ker sein.

Kann das Herz umlernen?

Malti: Eine sehr gute Frage. Gewis-
se Anlagen fiir soziale und emotio-
nale Kompetenz sind biologisch be-
dingt. Auch die Eltern haben Ein-
fluss. Denn ebenso wie fiir viele an-
dere Eigenschaften werden die
Grundsteine bereits in der frithen
Kindheit gelegt. Ist jemand emotio-
nal missbraucht worden -eine der
ungiinstigsten Voraussetzungen,
um in diesem Bereich Fahigkeiten
zuerwerben -, kann er es trotzdem
spater erlernen. Auch wenn gewiss
einige Narben geblieben sind. Wie
bei der geistigen Entwicklung gilt:
Sie konnen verheilen -aber es
braucht mehr Zeit. [ |

ZUR PERSON

Tina Malti (43) ist Professo-
rin flir Psychologie an der
University of Toronto, wo sie
das Forschungszentrum fiir
sozial-emotionale Entwick-
lung und Intervention leitet.

Foto: Ho
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Ich bin

auf deiner Nase

Mit Technologien wie Virtual Reality ldsst sich die Welt {iber Datenbrillen
erfahren. Das konnte Leben, Arbeiten und auch das Lernen vollig verandern —

was gesellschaftliche Fragen aufwirft.

Text Lisa Breit

ine Welt, die nichtunsereist, aber genau-
E so aussieht. Sie lasst sich zum Beispiel
mit einer Oculus Rift erzeugen. Die
Datenbrille sieht mitihrem blickumspannenden
Display ein wenig aus wie eine futuristische Tau-
cherbrille. Angeschlossen an einen Computer
und verbunden mit einer entsprechenden An-
wendung, schickt sie einen tatsachlich unter
Wasser. Dort kann sichumsehen, als wiirde man
tatsachlich im Meer tauchen. Die Technologie
reagiert, wenn man sich nach vorne beugt, nach
links dreht oder nach rechts. Uber einem
schwimmen Fische und Schildkréten. Plotzlich
tauchteinriesiger Wal auf. Allestauschend echt.
Die Datenbrille gibt einen Eindruck davon,
was kiinftig vielleicht gleichwertig neben hapti-
sche Erfahrungen treten konnte: die virtuelle
Realitit (VR). Viele vermuten, dass diese und
ahnliche Technologien die Gesellschaft und das
Zusammenleben grundlegend verindern wer-
den.Wannund wie genau,damitbeschaftigtsich
Matthias Husinsky an der Fachhochschule St.
Polten. Der Leiter der Meisterklasse Augmented
und Virtual Realityistiiberzeugt: , InzehnJahren
werden diese Technologien eine dhnlich wichti-
ge Rolle spielen wie jetzt Computer oder Smart-
phones.“ Diverse Prognosen geben ihm recht.
Die Investmentbank Goldman Sachs rechnet
etwa damit, dass bis zum Jahr 2021 zirka 8o Mil-
liarden US-Dollar jahrlicher Umsatz in diesem
Bereich erzielt werden, was jenem der PCs heu-
te entsprechen wiirde.

Informationen werden erfahrbar

Unternehmen wenden die virtuelle Realitit
bereits fleiflig fiir Werbezwecke an. Ebay bei-
spielsweise eroffnete 2016 seinen ersten VR-
Store und machte somit das Shoppen in der vir-
tuellen Welt moglich. Die Lego-,Digital Box“
zeigt schon im Geschift, was sich aus den Stei-
nen bauen lasst: Ein Scan des Kartons geniigt,
und das fertige Objekt erscheint in 3D. Das
Mobelhaus Ikea lockt Kunden mit der ,,Virtual

Home Experience®: Mit einer speziellen Brille
konnen sie sich durch ihr Wohnzimmer bewe-
gen, im digitalen Raum Wandfarben veridndern,
Mobel umstellen, dabei diverse Perspektiven
einnehmen. In der virtuellen Welt konnen Tou-
risten sichin dem Gebiet umsehen, in das sie rei-
sen wollen. Interessenten fiir eine Wohnung
konnenihrkiinftiges Heim besichtigen, noch be-
vor es liberhaupt gebaut wurde.

Inder Medizin wird VR bereits fiir zahlreiche
Therapien eingesetzt, von posttraumatischem
Stress bis hin zur Behandlung von Phobien.

Aber auch fiir die Bildung sehen Experten
Potenzial. VR konne dort viele Vorteile bringen.
Die Rolle des Lernenden wire beispielsweise
keine passive mehr. Virtual Reality mache Infor-
mation auflerdem erlebbar, erfahrbar und da-
durch schliefilich leichter merkbar. Ralph Miil-

GOOGLE EXPEDITIONS

Virtuelle Schulausfliige

Mit seinem Expeditionsprogramm will
Google Virtual Reality ins Klassenzim-
mer bringen. Mit einem Smartphone und
Cardboards, den VR-Brillen von Google,
konnen Schiiler und Schiilerinnen entle-
gene Orte — etwa Korallenriffe oder
fremde Planeten — entdecken. Der Leh-
rer steuert die Expedition mit einem
Tablet. Dort bekommt er weiterfiihrende
Informationen eingeblendet und kann
den Schiilern Erklarungen liefern. An-
sonsten kann sich jeder eigenstdndigin
dervirtuellen Umgebung umsehen.

Am Projekt teilgenommen haben bereits
Schulen in den USA, Gro3britannien und
Brasilien, In Deutschland konnen Schu-
len das Programm ab diesem Schuljahr
testen. In Osterreich ist es derzeit noch
nichtverfligbar. lib
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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 blofdes Zuhoren oder
Lesen.” Durch das Spielerische lerne man auch
motivierter. Schliefllich ermogliche Technolo-
gie auch personalisiertes Lernen, ,weil sich die
Lerninhalte an den Lernenden anpassen®, sagt
Miiller-Eiselt.

In der virtuellen Welt konnen Probleme zu-
dem unkompliziert simuliert und Lernende so
auf den Ernstfall vorbereitet werden. Fluglinien
setzen Datenbrillen schon bei der Pilotenausbil-
dungein. Auchangehende Arzte konnen mittler-
weile an virtuellen Patienten tiben.

Auf nach Machu Picchu

Die speziellen Brillen sind nur eine Moglich-
keit, virtuelle Realitatenzuerzeugen. , Die Tech-
nologie hat gerade in der letzten Zeit einen enor-
men Sprung gemacht*, sagt VR-Experte Husins-
ky. Sogar das Smartphone kann mittlerweile
dazu verwendet werden, VR zu erzeugen. Das
macht sich der Tech-Riese Google fiir ein Schul-
projekt, das,,Expeditions Pioneer Program“, zu-
nutze. Schiilern wird ein Pappgestell in die Hand
gedriickt, mit dem sie ihr Smartphone in eine
Datenbrille verwandeln konnen - um damit vir-
tuelle Ausfliige zuunternehmen, etwainden Bu-
ckingham Palace oder nach Machu Picchu (siehe
Kasten links). Hier sieht Lernexperte Miiller-Ei-
selt librigens einen weiteren Vorteil: Mit der
Technologie siechtman Orte, andie manlive viel-
leicht nicht gelangen wiirde.

Anders als im Kino oder im Theater - wo die
Leinwand, die Biihne stets sichtbar bleiben -
steigt man in die virtuelle Realitdt komplett ein.
Der Grad an ,,Immersion“, wie esim Fachjargon
heifdt, ist hier besonders hoch. Immersion ist ein
metaphorischer Begriff, abgeleitet von der phy-
sikalischen Erfahrung des Eintauchens in Was-
ser,wie die US-amerikanische Professorin fiir di-
gitale Medien, Janet Murray, schreibt. Das kann



B siichtig machen. ,,Wir suchen nach demselben

Gefiihl einer psychologisch immersiven Erfah-
rung, wie wir sie von einem Sprung ins Meer oder
inden Swimming Pool erwarten: das Gefiihl, von
einer vollstindig anderen Realitit umgeben zu
sein, so unterschiedlich, wie sich das Wasser zur
Luft verhalt, die unsere gesamte Aufmerksam-
keit auf sich zieht, unseren gesamten Wahrneh-
mungsapparat.

Technologie fiir den Alltag

Und neben der Suchtgefahr birgt die virtuel-
le Realitat hier noch ein weiteres Risiko: Wer in
sie eintaucht, muss sich nach dem Auftauchen
erst wieder in der echten Welt eingewohnen. Ein
Experiment der Stanford University zeigt etwa,
dass Kinder im Nachhinein oft nicht mehr in der
Lagesind, einevirtuelle Erfahrungvon einer ech-
ten zu unterscheiden. Umfassende Forschungen
dazu, wie sich virtuelle Realitdt auf die Wahrneh-
mung auswirkt, sind aber noch ausstandig.

Als weiteres mogliches Problem wird jeden-
falls die ,,Cyber-Sickness“ genannt: Den einen
oder anderen Nutzer tiberkommen bei Ausfli-
genindievirtuelle Welt Schwindel und Ubelkeit,
weil die visuelle Wahrnehmung nicht mit dem
Gleichgewichtssinn synchron ist.

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

Matthias Husinsky von der FH St. Polten ist
der Meinung, dass Augmented Reality schon in
ein paar Jahren ,,eine Alltags- und Massentech-
nologie wird“. Warumssie dasjetztnochnichtist?

SIGHTSEEING
Reise in die Vergangenheit

Nicht nuran andere Orte, auch in eine
andere Zeit kann man mittels neuer
Technologien reisen: Studierende der
Hochschule der Medien in Stuttgart ent-
wickelten dafiir die Augmented-Reality-
App ,Zeitfenster”. Bei einem Spazier-
gang durch die Stuttgarter Altstadt er-
mittelt sie den aktuellen Standpunkt
des Nutzers. Schwenkt er mit der Kame-
ra seines Smartphones, 6ffnen sich klei-
ne, blaue Pins, eben die sogenannten
Zeitfenster. Bewegt man sich auf sie zu,
verwandeln sie sich in das Stadthild ver-
gangener Tage. Zu betrachten ist das
Stuttgarter Rathaus, als es noch nicht
durch eine Fliegerbombe zerstort war
oder der Schlossgarten der 7oer-Jahre.
Zusatzlich blendet die App Hintergrund-

informationen ein. lib

WEITER & BESSER

Momentan seien die Gerétschaften, mit denen
man die erweiterte Realitdt erzeugt, noch sehr
»klobig® - die spektakuldrsten Effekte lielen
sichmitholografischen Brillen wie der Microsoft
Hololens erzeugen. ,,Die Hersteller arbeiten je-
doch intensiv daran, dass sie klein und unauffal-
ligwerden.“

Freier Blick auf Herz und Lunge

Aber wie ldsst sich AR nun fiir das Lernen
nutzen? Indem beispielsweise per App Informa-
tionen tiber die Umwelt abgerufen werden kon-
nen. Der Name des néchsten Berggipfels, eines
historischen Gebdudes oder die der Sterne am
Nachthimmel. ,,Und beim Waldspaziergang ist
der gerade entdeckte Specht dann nicht mehr
nur irgendein Vogel“, benennt Ralph Miiller-
Eiselt die Vorteile fiir das tagtigliche Lernen.

Speziell flir den kommerziellen Einsatz in
Museen und Kultureinrichtungen hat Epson die
Augmented-Reality-Brille Moverio entwickelt.
Sie erkennt Ausstellungsobjekte automatisch
und blendet dazu zusétzliche Infos in das Blick-
feld des Nutzers ein. Sie kann Hintergrundinfor-
mationeniiber Kunstwerke und ihre Schopfer ge-
ben. Ein schon lang ausgestorbener Saurier kann
damit virtuell auferstehen. Im Kino und Theater
versorgt sie die Besucher mit Untertiteln.

Neben diesem praktischen Nutzen konnte
ARauch dazudienen, ,,das Unsichtbare sichtbar
zumachen®, sagt Husinsky. Etwa Anatomie kon-
ne visualisiert werden. Das Start-up Curiscope
brachte eine Moglichkeit hervor, eine virtuelle
Reise durch den Korper zu unternehmen. Auf
einem T-Shirt ist ein virtueller Code gedruckt -
sobald man das Smartphone oder Tablet darauf
richtet, hat man freie Sicht auf Herz, Lunge
und Co.

»Auch Prozesse konnten so ausgezeichnet
veranschaulicht werden®, sagt Husinky, der an
der Fachhochschule mit Unternehmen koope-
riert, die entsprechende Anwendungen einset-
zen. ,,Die Industrie ist ein Early Adopter.“ Thys-
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sen-Krupp etwa nutzt die Hololens von Micro-
soft, um Aufziige zu reparieren. Fiir Monteure
konnen die speziellen Brillen mit den transpa-
renten Glasern-die dhnlichaussehenwie einezu
grofde Fahrradbrille - etwa die Reparaturanlei-
tung fiir die jeweilige Maschine einblenden.
»Man setzt ihm eine Brille auf, die ihm anzeigt,
an welcher Schraube er drehen und welchen
Schalter er driicken muss*“, sagt Husinsky. Auch
virtuelle Schulungen kénnen von jedem Ort aus
gemacht werden, das spart Zeit und Geld.

Ein weiterer Grund, warum die neuen Tech-
nologien noch nicht in Klassenzimmern und
Horsdlen eingesetzt werden: Weil siemomentan
noch zu teuer seien und ihr Nutzen noch nicht
ausreichend durch Studien nachgewiesen wor-
den sei, sagt Miiller-Eiselt.

Schon in einigen Jahren konnte das anders
sein. An vielen Hochschulen gibt es bereits ein-
schlagige Forschungsprojekte. Zum Einsatz von
AR in Klassenzimmern hat die Europiische
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 flir 3D-Darstellungen und AR-Informa-
tionen ausgestattet ist.

Dass Zeit und Miihe in die Entwicklung der
Zukunftstechnologien gesteckt wird, halt Miil-
ler-Eiselt fiir wichtig. Denn nur gewissenhaft
entwickelt und richtig eingesetzt konnten sie
iiberhaupt einen Mehrwert bieten. Jedenfalls
diirften die Technologien keinesfalls als die
»Wundermittel“ in der Bildung gesehen wer-
den, da sind sich Husinsky und Miiller-Eiselt ei-
nig. Die Expertensehensienichtals Ersatz, mehr
als Erginzung zum analogen Lernen.

Wann alle Lernenden futuristische Taucher-
brillen tragen werden, mit denen sie etwa zum
Meeresgrundabtauchenkonnen, bleibtdamitun-
klar.Und das Buchzumindest vorerstnoch Lern-
tool Nummer eins. Allerdings: Auch Smart-
phone-Apps, die gedruckte Abbildungen scan-
nen und virtuell animieren, gibt es bereits. W

PILOTENAUSBILDUNG

Trockentraining im Virtuellen

Der Lufthansa-Konzern wendet Virtual
und Augmented Reality bereits in den
unterschiedlichsten Bereichen an. Seit
einigen Monaten verkauft man bei-
spielsweise an Gates Upgrades mittels
VR: Economy-Gédste sehen durch eine
Datenbrille vor sich, wie viel mehr Platz
siein der Premium Economy Class hat-
ten. Bei einer Messe setzte man kiirzlich
eine Microsoft Hololens ein, um Besu-
chern ein neues Flugzeug zu prdsentie-
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 Flugschiiler aufihre
ersten Uberlandfliige vorbereiten. Sie
konnen virtuell ihre vorgeplanten Orien-

tierungspunkte abfliegen. lib

lllustration: Armin Karner
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Thomas und Gitti mit Emma und Viera, dahinter Rosi und Karim.
Labrador-Hiindin Leia ist auch dabei.
Eselwandern istin manchen Kreisen schon in. Geordnet spazieren gehen
interessiert Viera nichtimmer — und sie weif}, dass sie starker ist.

WEITER & BESSER

Meisterklasse
in der Eselschule

Was STANDARD-Mitarbeiter so alles auch noch machen: Verlagsleiter Thomas Letz hat im Weinviertel vier Esel.

as macht man mit Eseln? Die Fami-
lie Letz ist diese Art der unglaubi-
gen Fragen gewohnt und antwortet

diesmal: ,,Frag die Esel. Die glauben, sie sind im
Esel-Luxushotel mit sehr vielen Bediensteten.
Dierufensie spatestensum 6.00 Uhrzur Arbeit.

Wir reden von zwei grauen - der kleinen
Emma und der grofieren Viera - und zwei brau-
nen-Rosiund Karim, allesamtinnochkindlichen
Lebensjahren. Und wunderschon, gepflegt, neu-
gierig, und mitdem Geschenkeines picobello Of-
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
Fithrung verschiedener Menschen, ist schwer zu
sagen. Die Tiere haben ja nicht unbedingt den
Waunsch zu gefallen oder zu entsprechen oder zu
folgen. Ganz anders als die zwei Labrador-Hiin-
dinnen Nike und Leia, mit denen sie nebst fiinf
Hithnernund einer Katze leben. Plushaltdas Per-

Text Karin Bauer

sonal: Gittiund Thomas Letz. Sie arbeitet als Son-
derkindergartenpadagogin (inklusive Ausbil-
dung in tiergestiitzter Entwicklungsbegleitung),
erist Verlagsleiter des STANDARD. Inden vergan-
genen zwei Jahren haben sie die ,Eselei® aufge-
baut. Quasi Kinder aus dem Haus, 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 tiber den Ausbil-
dungskurs fiir Eselhaltung in Mariazell dazuge-
kommen sind.

,» Wir machen wieder etwas, wovon wir keine
Ahnung haben®, sagt Thomas Letz. ,,Die Unab-
hingigkeit“ mag Thomas besonders. ,,Diese
Ruhe, die sie ausstrahlen, nennt Gitti zuerst.
Ein fixer Plan stehe nicht dahinter, vielmehr
Freude, gemeinsam auch andere, neue Lebens-
wirklichkeiten zu gestalten und Neues zulernen.

Dafiir sorgen die Esel durchaus. Riesige,
stdndig in Aufmerksamkeit bewegte Ohren ga-
rantieren wirklich nicht, dass sie auf ,Bitte
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komm, geh noch ein Stiick“, ,,Nein, nein, nicht
indenAcker, schondableiben®auchnurirgend-
wie reagieren. Es ist eine Dauerverhandlung,
mitden Eselneinpaar Stundenander Leine spa-
zierenzu gehen. Richtig anstrengend. Mein Ziel
ist jedenfalls nicht ihres. Ob sie mein Ziel tiber-
haupt interessiert? Keine Ahnung. Zumindest
nicht tber die Situation hinaus. Versprochen
wird da auch nichts. Spétestens beim néchsten
griinen Biischel scharflinks geht’svonvornelos:
Ich hinge an der Leine, von , Fithrung® keine
Spur. Permanent Unerwartetes - zum Beispiel,
dass sobald es bergab geht, die einen echten
Spafd haben loszurennen.

Dass sie stirker und schwerer sind als ich,
scheinen sie sofort bemerkt zu haben. Hand auf-
legen und eng an der Hiifte halten klappt recht
gut. Leider halt nur bis zum nachsten Klee. Emp-
fehlenswert fiir alle, die gewohnt sind, klar zu
steuern und alles im Griff zu haben. Eine hohe
Schule. Die Meisterklasse in der Eselschule. W
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NOVOMATIC - Enjoy working with us

Fir NOVOMATIC sind die Mitarbeiterinnen das wertvollste
Kapital. Durch ihre Fahigkeiten, 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 Osterreich, gestaltet NOVOMATIC téglich
Produktinnovationen. Die Gruppe verfligt Gber Standorte in
45 Landern und exportiert Hightech Gaming Equipment in
mehr als 70 Staaten. Als einer der fiihrenden Produzenten
in der Gaming-Branche ist das Unternehmen immer auf der
Suche nach neuen Talenten, die gemeinsam die Zukunft
innovativ gestalten mochten. NOVOMATIC bietet seinen
Mitarbeiterlnnen ein kreatives, gesichertes Arbeitsumfeld,
spannende Aufgabengebiete und die Mdglichkeit, ihr Wissen
und ihre Fahigkeiten weiterzuentwickeln.

Winning Technology

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 befahigt, AuBBergewdhnliches zu leisten.

Focus on Training and Development

Neben der technologischen Entwicklung spielen vor allem
unsere Mitarbeiterlnnen eine zentrale Rolle fiir langfristigen
Erfolg. Deshalb steht die zielgerichtete Aus- und Weiterbil-
dung an oberster Stelle. NOVOMATIC bietet dafir ein breites
Spektrum individueller Bildungs- und Entwicklungsmdglich-
keiten. Ob Einsteigerln, Fach- oder Flihrungskraft — es war-
ten spannende Perspektiven und individuelle Karrierewege.
NOVOMATIC bietet dafiir zahlreiche Einstiegsmdglichkeiten:
optimierte Lehrlingsausbildungen, maf3geschneiderte
Trainee-Programme bis hin zu attraktiven Jobs fiir Berufs-
erfahrene und Expertinnen in allen Bereichen.

FACTBOX

B Ein innovatives, spannendes und sicheres Arbeitsumfeld
B Laufende, zielgerichtete Aus- und Weiterbildungs-
maf3nahmen

Mitarbeiterlnnen aus 67 Nationen in Osterreich

Benefits zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Flexible Arbeitszeiten

Forderung von Gesundheit und Fitness

Alter(n)s- und lebensphasengerechte Arbeitsplatze

Contact us

Angelika Autherit, MA

HR Business Partner & Employer Branding
NOVOMATIC Gaming Industries GmbH
Wiener Straf3e 158, 2352 Gumpoldskirchen

aautherit@novomatic.com, +43 2252 606 870 485
www.novomatic.com/karriere

@ NOVOMATIC
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Andreas Salcher

kann man nicht sehr
Richtung gehen.*

or einigen Jahren erregte die chine-
‘ ; sischstaimmige Yale-Juraprofessorin
Amy Chua grofies Aufsehen mit ihrem
Buch Wie ich meinen Kindern das Siegen bei-
brachte. Darin schildert sie, wie sie ihre beiden
Tochter Lulu und Sophia mit drastischen Erzie-
hungsmafinahmen zu Spitzenleistungen in Ma-
thematik und Musik bringen wollte. Sie zwang
die beiden, jeden Tag zusitzlich zu den Haus-
iibungen stundenlang Klavier und Geige zu
Uiben. Jede andere Schulnote als ,,sehr gut“ war
inakzeptabel, und die Mutter drohte ihren T6ch-
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 iiberzeugt, dass man mit
harter Disziplinund konsequenter Fokussierung
alles erreichen kann.

Was ist aus den beiden Tochtern geworden?
Nach zermiirbenden Auseinandersetzungen
setzte die jiingere Tochter durch, das Geigen-
spiel aufzugeben und dafiir mit Tennis zu begin-
nen. Heute studiert sie Kunstgeschichte in Har-
vard. Sophia, die andere Tochter, hat ein Jus-
Diplomin Yale erworben. Zwei durchaus beein-
druckende Karrierestarts, aber Spitzenpianistin
oder Mathematikgenieistkeine geworden. 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 -
falls man sie tiberlebt.“

Die beiden Tochter der ,, Tiger Mom*“ Amy
Chua beweisen jedenfalls, was der Entdecker
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Der getauschte
Mensch

[llusionen und Wahrheiten tGiber unsere Talente:
»Auf einem Dampfer, der in die falsche Richtung fahrt,

weit in die richtige
(Michael Ende)

des Flow-Effekts, Mihaly Csikszentmihalyi, in
Langzeitstudien tiber Talententwicklung her-
ausgefunden hat. Sehr talentierte Schiiler, die
primér durch Druck der Eltern oder von der Er-
wartung zukinftiger Belohnungen angetrieben
werden, verlieren oft die Lust an ihrem Talent
und horen auf, es auszuiiben. Darum werden so
viele Talente bereits frith vergeudet.

Ahnlich hochtalentierte Schiiler, deren
Hauptmotivation dagegen aus der Ausiibung
ihrer Begabung kommt, sind nicht nur langfris-
tig erfolgreicher, sondern auch gliicklicher mit
ihrem Leben. Menschen, dieihre Talente ein Le-
ben lang weiterentwickeln konnen, zeichnen
sich durch zwei Eigenschaften aus: Erstens sind
sie offen fiir das tiefe positive Erleben, dasihnen
die Ausiibung ihres Talents ermdglicht, 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 konnen.

Auch im Berufsleben stehen sich viele Men-
schen bei der Entfaltung ihrer Talente selbst im
Weg. Viktor Frankl nannte dieses Phinomen
»Hyperintention“: Wir wollen gefallen, gut ar-
beiten, effizient seininunserem Tun. Und oft ge-
nug fallen wir genaudann aufdie Nase, wenn wir
andere unbedingt beeindrucken wollen. Unsere
Gedanken sind nicht bei der Sache selbst, wir
sind besessendavon, Ergebnisse zu bringen, und
ibersehen dabei den Erfolg, den wir eigentlich
suchen. Die eigene Genievermutungist ein weit-
verbreitetes Leiden, wie mir erfahrene Head-
hunter erzahlen.

NichtjedesKindisthochbegabt, und wirkon-
nen nicht alles erreichen.

REN
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Arbeitet man sich durch die Flut an Biichern
zum Thema Talent, dann kreisen diese um eine
Kernthese: Talentallein genligt nicht, es gehtvor
allem um andere Faktoren wie Fokus, Hart-
nickigkeit, Lernen, Teamwork, Charakter, die
notwendig sind. Malcolm Gladwell belegt au-
Rerdem in seinem Buch Uberflieger: Warum
manche Menschen erfolgreich sind - und andere
nicht mit zahlreichen Fallstudien wie entschei-
dend situative Faktoren sind.

Als verbliiffendes Beispiel fiihrt er dafiir an,
dass 90 Prozent der besten Eishockeyprofis in
KanadaindenMonaten Janner bis Mérzgeboren
sind. Der Grund dafiir liegt nicht in astrologi-
schen Scheinwahrheiten, sondernschlichtinder
Tatsache, dass Eishockeytalente schon im Kin-
desalter nach Jahrgingen fiir Leistungspro-
gramme ausgewihlt werden. Daher haben die
am Anfang des Jahres geborenen Kinder eines
Jahrganges bei gleichem Talent leichte korperli-
che Vorteile gegentiber denjlingeren, die im No-
vember oder Dezember geboren sind. Dieser
unterschitzte kleine Ausgangsvorteil wird im
Laufe der Jahre immer grofier.

Alle hochbegabt?

Fiir den Gehirnforschers Gerald Hiither ist
dagegen tberhaupt 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 zerstort 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 flir unhaltbar halt. Wer hat
recht?

Versucht man ohne ideologische Brille wis-
senschaftliche Fakteniiberdie menschliche Ent-
wicklungsfahigkeit zu analysieren, kommt man
zu folgenden Erkenntnissen: Nicht jedes Kind
ist hochbegabt, auch wenn die gegenteilige Be-
hauptung des sympathischen Gerald Hiither
noch so wiinschenswert wire. 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 lasst sich
im Laufe des Lebens nur wenig steigern. Und
Intelligenzist fiir Spitzenpositionen eine Grund-
voraussetzung, allerdings mit abnehmendem
Grenznutzen. Ein IQ von 160 macht gegentiber
einemIQvon120keinenentscheidenden Unter-
schied - aufder man will unbedingt einen Nobel-
preis. Mit einem unterdurchschnittlichen IQ
wird man dagegen hochstwahrscheinlich zu-
mindest beruflich keinen nachhaltigen Erfolg
haben.

Dazu erlaube ich mir eine personliche Be-
merkung. Ich hatte in meinem Leben die Mog-
lichkeit, sieben Nobelpreistrager, moralische
Autoritdten wie den Dalai Lama, Kiinstler wie
Christo, Paulo Coelho, Frank Gehry, Isabel Al-
lende sowie einige der bedeutendsten Wissen-
schafter unserer Zeit wie Robert Gallo, Carl Dje-
rassi, Paul Nurse, Gunter Blobel, Kary Mullis,
Craig Venter und Anton Zeilinger personlich
kennenzulernen. Unter ihnen war kein einziger

A

liebenswiirdiger Dummkopf, sondern alle hat-
ten einen herausragenden Verstand. Offenbar
istIntelligenz sehrwohl ein entscheidender Fak-
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
raumliche, die musikalische, die korperliche, die
empathische und die selbsterkennende Intelli-
genz gemeint.

Talente und Unterschiede

Noch eine ungeliebte Wahrheit: Je geziel-
ter die individuellen Talente von Menschen
gefordert werden, umso grofler treten deren
Unterschiede hervor. Wer gleiche Ergebnis-
se bei unterschiedlichen genetischen und so-
zialen Startvoraussetzungen erzielen will, muss
zwangslaufig die Anforderungen an Schiiler und
Studenten senken und objektive Leistungsver-
gleiche verhindern. Meine personliche Sym-

ZUR PERSON

£
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Andreas Salcher ist Unternehmens-
berater, Bestsellerautor und kritischer
Vordenkerin Bildungsthemen.
Sein aktuelles Buch: ,,Ich bin fiir dich da.

Die Kunst der Freundschaft®.
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pathie gilt Systemen, die breite Chancengerech-
tigkeit und individuelle Spitzenleistungen er-
moglichen.

Blinde Eltern, schlechte Schulen und unfahi-
ge Vorgesetzte vernichten die Lebenschancen
von Menschen. Wenn wir uns selbst und unsere
Kinder mit viel Aufwand auf den Weg der Uber-
forderung jagen, dann endet das meist mit Ent-
tduschung oder Schuldzuweisung an andere.
Der getiuschte Mensch ist fast immer ein un-
gliicklicher Mensch. Jedes Jahr verschwenden
Unternehmen Milliarden fiir Schulungsmaf3-
nahmen, um Mitarbeiter fiir Positionen auszu-
bilden, fiir die ihnen die Voraussetzungen feh-
len, satt die dafiir richtigen zu rekrutieren.

Die gute Nachricht: Selbstbeherrschunglasst
sich steigern, und wir werden kliiger

WennwirunsvondenIllusioneniiber unsere
vermeintlichen Talente verabschieden und uns
aufdaskonzentrieren, was wir gerne tun und gut
konnen, dann haben wir beste Chancen auf ein
erfiilltes Leben. Der erste Schritt ist, zu erken-
nen, was wir an uns verandern kénnen und wo-
mit wir uns abfinden miissen. So erweist sich
»Selbstbeherrschung® als ein entscheidender
Faktor ein gelungenes Leben.

ImJahr1972 startete die Universitit der neu-
seelidndischen Stadt Dunedin eine Langzeitstu-
diemitfolgendem Ergebnis: Je grofier die Selbst-
beherrschung, die ein Mensch als Kleinkind
zeigt, desto besser geht esihm als Erwachsenem
- 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
LaufedesLebenswie ein Muskel trainierenlasst.
Eigenschaften wie Frustrationstoleranz, Be-
harrlichkeit, Sorgfalt und Geduld kénnen unab-
héngig von der Intelligenz und der soziookono-
mischen Herkunft gelibt und signifikant verbes-
sert werden.

Die zweite gute Nachricht: Der nach dem
Politologen James R. Flynn benannte Flynn-Ef-
fektscheintdurch Testergebnisseini4 Nationen
zu beweisen, dass sich die IQ-Werte zwischen
fiinf und 25 Punkten pro Generation gesteigert
haben. Ob die Ursachen dafiir in Verbesserun-
geninder Bildung, Ernahrung, Gesundheitsver-
sorgung liegen oder genetisch bedingt sind, ist
noch nicht genau erforscht. Freuen wir uns ein-
fach, dass wir kliiger werden.

Abseitsvonallenvolkswirtschaftlichen Wett-
bewerbsiiberlegungen mit dem Ziel, sich natio-
nale Vorteile zu verschaffen, gibt es einen we-
sentlich wichtigeren Grund, warum wir dem
Entdecken und Fordern von Talenten einen viel
hoheren Stellenwert in unserer Gesellschaft ge-
ben sollten.

Der betrifft uns alle. Es geht um unser per-
sonliches Gliick. Viele Studien bestitigen, dass
Geld, Sicherheit und ein bestimmtes Mafd an
Komfort fiir uns durchaus notwendig sein mo-
gen, aber nichtentscheidend sind. Fiir ein erfiill-
tes Leben brauchen wir das Gefiihl, dass unsere
Talente wertvoll sind und anerkannt werden.
Voraussetzung dafiir ist, dass diese Begabungen
richtig erkannt werden und wir nicht zum Opfer
von Tauschungen unserer Eltern oder von uns
selbst werden. ]
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