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Kompetenzen managen
aus unterschiedlichen Blickwinkeln

Dr. Maria Ertl

Liebe Leserinnen und Leser!

Ein Thema, welches uns sowohl in
der Personalentwicklung, im Human
Resources Management, im Change
Management als auch in diversen wei-
teren Feldern stédndig beschéftigt, ist
das Managen von Kompetenzen. Wir
haben uns dieser zentralen Herausfor-
derung in unserem neuen inoVator
daher aus unterschiedlichen Gesichts-

punkten gendhert.

Im Gesundheitswesen versucht man mit
dem Grade- and Skill-Mix den schwie-
rigen Rahmenbedingungen zu begeg-
nen, welche durch das Zusammenwirken

Grade- and Skill-Mix

von steigendem technischen Fortschritt
der

erhohtem

und wachsenden Anspriichen

Leistungsempféanger  mit
okonomischen Druck und einem be-

grenzten Arbeitsmarkt entstehen.

Bei einem Blick in die gelebte Praxis
begleiten wir schlieBlich eine Fiihrungs-
kraft in einem Industrieunternehmen,
der es gelingt, eine Qualifizierungsma-
trix zu einem Motivationsinstrument in
einem Verdnderungsprozess zu ma-
chen.

Im letzten inoVator haben wir Sie auf
unsere Dialogveranstaltung zum The-
menschwerpunkt , Interkulturelle Kom-
petenz” aufmerksam gemacht. Unter
dem Titel ,Be local - act global” ha-
ben wir im Marz eine spannende Aus-
einandersetzung erlebt, welche Kom-
petenzen fur die Bewaltigung diverser
internationaler und interkultureller He-
rausforderungen férderlich sind.

Eine kleine Rickschau auf diesen an-
geregten Austausch soll lhnen die
Vielfaltigkeit dieser Thematik naher-
bringen.

Perspektiven der Personalentwicklung im Krankenhaus

Gewusst wiel

Professionelles Management von Change und Qualifizierung

Pflicht und Kur

Evaluierung psychischer Belastungen

Auf die Potenziale, die in der verpflich-
tenden Evaluierung psychischer Be-
lastungen der Arbeitnehmerinnen ste-
cken, wenn man diese mit dem Fokus
moglicher Unternehmensentwicklung
durchfihrt, machen Sie im Folgenden
dann unsere beiden Arbeitspsycholo-
gen im Team aufmerksam.

Belastungen im Arbeitsalltag der Be-
ratungsbranche haben auch in der
Michael Auin-
ger Aufmerksamkeit gefunden und

Bachelorarbeit von

wurden dort speziell unter der Hy-
pothese, dass Autonomie hier einen
wesentlichen Einflussfaktor darstellt,
untersucht.

Wir hoffen, lhnen damit eine Vielfalt

an interessanten Themenfeldern zu er-
offnen und winschen viel SpalB3 beim

) A
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Grade- and Skill-Mix

Perspektiven der Personalentwicklung im Krankenhaus

Langsam findet sie ihren Weg. Die Erkenntnis, dass Information und Wissen die wertvollsten Produk-

tionsfaktoren im Dienstleistungsunternehmen sind. Je anspruchsvoller das Angebot, umso gehobener die

Anforderungen, die an die Mitarbeitenden gestellt werden. Dabei sind es hauptséchlich folgen-

de drei gesellschaftlichen Herausforderungen, die das System treiben: die demografische Entwick-

lung, der medizinisch technische Fortschritt und die wachsenden Anspriiche der Leistungsempfénger.

Und, als wiirde dies nicht schon ausreichend fiir Herausforderungen sorgen, erhéhen der wachsende

S6konomische Druck und die Arbeitsmarktsituation zusatzlich die Spannung.

Eine derartige Atmosphidre schafft die idealen Rahmenbedingungen fiir neue Betrachtungsmodelle,

Lésungsideen, Begriffe und Sprachverwirrungen.

Dr. Christoph Zulehner

Seit dem WHO-Report 2000 bahnt sich
das Wortpaar Skill-Mix/Grade-Mix sei-
nen Weg durch die Begriffswelt des
Personalmanagements. Als Grade- and
Skill-Mix oder aber auch als Skill- and

Grade-Mix hinterlasst es seine Spuren
und sorgt fir Neugier gleichermalBen
wie fur Verwunderung und Kopfschit-
teln. Die Zuordnungen auf der Bewer-
tungsskala sind so unterschiedlich wie
die Interpretationen, die sich bei der
Personalarbeit dazu finden lassen.
Hochste Zeit, die Bezeichnungen ei-
ner kritischen Untersuchung zu unter-
ziehen und auf ihren Praxisnutzen zu

Uberprifen.

Zunéchst eine erniichternde Erkennt-
nis. Beim Skill- and Grade-Mix handelt
es sich prinzipiell um kein Novum. In

Dr. Christoph Zulehner

anderer Verpackung ist er uns unter
den Bezeichnungen Qualifikations-Mix,
Personal-Mix oder Team-Mix durchaus
vertraut. Seine wachsende Bedeutung
hat er erhalten, weil sich die Gesund-
heits- und Sozialunternehmen mit der
Einfihrung  kompetitiver ~ Finanzie-
rungmodelle — also der wettbewerbs-
férdernden Leistungsabgeltung - auf
einen Grenzwert zubewegen. Auf der
einen Seite ist es die Verweildauer, die
sich in den letzten Jahren merklich re-
duziert hat. In der Folge wurde fir die

Dienstleister jene Zeit immer mehr

[3]
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verkirzt, in der es die notwendigen
Tatigkeiten zu erbringen gilt. Auf der
anderen Seite treibt das enorme Wis-
senswachstum die Unternehmen dazu,
die hoch komplexen Prozesse auf im-
mer mehr subspezialisierte Expertin-
nen und Experten aufzuteilen. Schnitt-
stellen und Arbeitsteiligkeit nehmen
spurbar zu und Koordinationsaufwand
und Managementanspriiche sind kon-
tinuierlich im Steigen begriffen. An-

ders formuliert: In immer kirzerer Zeit

> > |n immer kUrzerer Zeit werden

zu entwickeln. Anders formuliert, den

Grade- and Skill-Mix zu verandern.

Begriffsklarung

An dieser Stelle sollten einige Begriffe
einer Erklarung zugefihrt werden. Der
Terminus ,Grade"” steht fur Rang oder
Dienstgrad. Beim ,Grade” handelt es
sich demnach um Berufsbezeichnun-
gen und Berufsgruppenzugehérigkei-

ten, die Uber Ausbildungsnachweise

Ziel des Grade- and Skill-Mix ist die
ideale Mischung aus Berufsgruppen
und Fahigkeiten, zur Erfillung des be-
auftragten Leistungsportfolios unter
dkonomischen Gesichtspunkten und
unter Berlcksichtigung der gegebe-
nen Arbeitsmarktbedingungen. Gelingt
dies, so sprechen wir beim Personal-
.Match”. Gelingt

das nicht, so ist das Unternehmen mit

management von

einem ,,Mismatch” konfrontiert, den es

zu korrigieren gilt.

standig mehr

Spezialistinnen am Patienten tatig. <<

sind fortwahrend komplexer werdende
Handlungen von einer sténdig wach-
senden Anzahl an Spezialistinnen zu

erbringen.

Die Arbeitsteiligkeit st6Bt auch dort
an ihre Grenzen, wo Positionen unbe-
setzt bleiben, weil die nachgefragten
Experten am Arbeitsmarkt nicht zur Ver-
figung stehen. Mdchte das Unterneh-
men sein Leistungsangebot auf glei-
chem Qualitatsniveau weiter anbieten,
gilt es, Moglichkeiten einer Neuvertei-
lung, der zu erbringenden Tatigkeiten,

belegbar sind, ergénzt um Zusatzaus-
bildungen oder Weiterbildungen, fur

die Zeugnisse ausgestellt werden.

Was nur bedingt aus dem ,Grade” her-
vorgeht sind die speziellen Fahigkeiten
der Mitarbeitenden. Daher bedarf es
ergénzend zum ,Grade” einer Beach-
tung der ,Skills”. Darunter verstehen
wir das Know-how, die Fahigkeiten und
Fertigkeiten, durchaus im pragmatisch-

handwerklichen Sinne.

Modell

Um einen Mismatch strukturiert zu be-
arbeiten, soll nachfolgend ein Modell
vorgestellt werden. Im Zentrum des
Modells steht die ,Grade”-Pyramide.
Dabei handelt es sich um eine ideali-
sierte Darstellung der ,,Grade”-Vertei-
lung. Das bedeutet, dass im Sinne der
oben beschriebenen Begriffserklarung
die Berufsgruppen mit den aufwan-
digsten Ausbildungen und somit mit
dem hdchsten Entlohnungsniveau (Per-

sonalkosten) oben verortet sind und

Abbildung 1: Grade-Pyramide und Verschiebung von Tétigkeiten
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jene mit dem geringsten Entlohnungs-
niveau unten (siehe Abbildung 1). Die
Dreiecksform symbolisiert das ideali-
sierte 6konomische Ziel, das verein-
facht darin besteht, den verschiedenen
.Grades” jene Tatigkeiten zuzuordnen,
fur die sie auch qualifiziert sind. Also
Uber- und Unterqualifizierung zu ver-

meiden.

Kommt das System durch eine dem-
entsprechende Arbeitsmarktdynamik in
Bewegung, dann besteht das tenden-
zielle Ziel darin, Tatigkeiten von héhe-
ren ,Grades” zu niedrigeren ,Grades”

zu verschieben.

Vorgehensmodell

Bevor das Management eine Veran-
derung des Grade- and Skill-Mixes
vornimmt sollte zunéchst die Effekti-
vitdt besehen werden. Dieser Schritt
wird hier ,Entrimpelung” genannt.
Dabei gilt es folgende Frage zu stel-
len: Werden gegenwaértig Leistungen
erbracht, auf die, bei gleicher Qualitat
der Dienstleistung, verzichtet werden

kann?

Der zweite Schritt beschaftigt sich mit
der Automatisation. Es sollte generell
vermieden werden, dass Information
analog transportiert wird. Vor allem die
redundante Verfugbarkeit von Infor-
mation und ihre synergetische Verwen-
dung gilt es im Rahmen von Automa-

tisationsvorhaben zu nutzen.

In einem dritten Schritt sollten Mdglich-
keiten der Auslagerung von Tétigkei-
ten an die Leistungsempfanger geprift
werden. Diese Form der Effizienzstei-
gerung wird ,Prosuming” genannt.
Dieses Kunstwort ist eine Kombination
aus ,Producer” und ,,Consumer” und
bezeichnet die Beteiligung der Pa-
tienten an der Erbringung der Dienst-
leistung. Erst wenn die Schritte 1 bis 3

getan sind, sollte die Veranderung des
Grade- and Skill-Mixes in Angriff ge-

nommen werden.

Im Rahmen des Grade- and Skill-Mixes
kann es neben der oben beschriebe-

nen Verschiebungen von Tatigkeiten

[habilitiert

Tatigkeiten. Die Haufigkeit macht die
Gewohnlichkeit.

In diesem Sinne ist das Management
von Gesundheits- und Sozialunterneh-
men dazu eingeladen, die Entwicklun-

gen am Arbeitsmarkt gleichermal3en
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Abbildung 2: Vorgehensmodell Grade- and Skill-Mix

(Skill-Mix) noch zu einem weiteren Pha-
nomen kommen, namlich der Entwick-
lung neuer Berufsgruppen. Ein histori-
sches Beispiel ist die Entwicklung der
Berufsgruppe der Kardiotechniker. Ein
jingstes Beispiel ist die Entwicklung
der ,Arzt-Assistenz” in der Kardiologie

in Deutschland.

Seinen Ausgang nehmen solche Veran-
derungen fast immer bei der Verschie-
bung von Tatigkeiten und dem sich
daraus ergebenden Erwerb der not-
wendigen ,Skills”. Weisen die notwen-
digen ,Skills” eine dementsprechende
Komplexitat auf und wachst am Markt
in der Folge eine Nachfrage heran,
dann kann sich daraus der Bedarf nach

einer neuen Berufsgruppe entwickeln.

Hier ist der Treiber nicht nur eine Ver-
knappung am Arbeitsmarkt sondern

auch die wachsende Routine von

wie die Verdnderungen beim Leis-
tungsangebot und die Personalausstat-

tung im Auge zu behalten.
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Professionelles Management von Change und Qualifizierung

Welche Rolle spielen Social Skills im Zusammenhang mit Change-Prozessen? Ein Good-Practice-

Beispiel aus dem mittleren und unteren Management eines Industriebetriebs zeigt sowohl Leadership-

Qualitdten und Fiihrungsgeschick als auch eine Mdglichkeit, fachlichen Qualifizierungsbedarf in einem

Flihrungsteam zu managen.

Mag. Klaus Theuretzbacher

Ein oberdsterreichisches Industrieunter-

nehmen sieht sich groBeren Herausfor-

derungen gegeniber. Ein turbulentes
Marktumfeld sowie Verdnderungen in
der Eigentumerstruktur bringen diver-
se Wechsel in der Aufbau- und Ablauf-
organisation und damit einhergehende
Modernisierungs- und Verdnderungs-

prozesse mit sich.

In einem produktionsnahen Bereich
werden zwei Abteilungen zusammen-
gelegt. Der Leiter dieser Einheit hat vor,

einiges bei seinen, ihm direkt zugeord-

Mag. Klaus Theuretzbacher

neten Mitarbeitern (das ist die unterste
Fihrungsebene), zu veréndern. Er ladt
seine unmittelbaren Fihrungskrafte, in
Summe 14 Personen, zu einem halbta-

gigen Workshop ein.

Dort macht er die aktuelle Organisa-

tionsstruktur transparent, visualisiert

diese auf einer Pinnwand. ,Diese
Struktur wird bis auf weiteres so beibe-
halten. SchlieBlich steht uns ja, wie ihr

alle wisst, in den nachsten Wochen und

[6]
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Monaten die Einfiihrung unserer neuen
Arbeitsorganisation ins Haus. Mir ist
absolut bewusst, wie viel an Verande-
rung ihr alle zu verkraften habt. Und da
will ich euch nicht noch mit einer zu-

satzlichen Verénderung belasten. Uns

und Weiterentwicklung unter seinen
Fuhrungskréften und in deren Verant-
wortungsbereichen. Deshalb werde es
in absehbarer Zukunft — etwa in einem
halben Jahr — Rochaden unter den Fiih-
rungskraften geben.

krafte dann voraussichtlich aussehen
werden. Mit den am stérksten betrof-
fenen Fihrungskréften habe er schon
vorher unter vier Augen gesprochen
und auch deren Bereitschaft fur diese

Verénderung erfragt. Die ndchsten Mo-

> > Eine einfache Matrix — im Workshop gemeinsam erarbeitet — ermoglicht

einen guten Uberblick, wie die Kompetenzen aktuell im Fiihrungsteam verteilt
sind und wo demnach Qualifizierungsbedarf besteht. < <

allen tut eine Phase des Durchschnau-
fens und der Konsolidierung gut.” Al-

lerdings wolle er sehr wohl Bewegung

Er erklart nun die zukinftige Organi-
sationsstruktur der Abteilung und wie

die Verantwortungen der Fihrungs-

—_\
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O ... will ich lernen

B ... binich ond kam ich

D ... kam ich falweise

Namen anonymisiert

nate sollen klarerweise dazu genutzt
werden, die Kollegen in ihren neuen
Verantwortungsbereichen schrittweise

anzulernen.

Diese Ankiindigungen werden bei
allen Anwesenden Uberraschend posi-

tiv aufgenommen.

Ein ganz wesentlicher Erfolgsfaktor
dafiir: Jeder erhélt 6ffentlich, d. h.
vor seinen Kollegen, ein anerkennen-
des, wertschitzendes Feedback von
seinem Chef.

Dass er in seinem Bereich bis dato
sehr gute Arbeit leiste, dass auf ihn
gezéhlt werden kann und weshalb
er nun von den geplanten Rochaden
betroffen oder nicht betroffen ist.
Ohne rosarote Brille, alles von Res-
pekt und Wertschatzung getragen!
Selbst kritische Anmerkungen wie:
.Der Kollege X ist schon sehr lange
im Bereich Y. Er macht dort einen gu-
ten Job. Ich mdchte, dass sich dieser
Bereich Y wie alle anderen auch wei-
terentwickelt. Dazu braucht es mal
frischen Wind, jemand anderen aus
eurem Kreis, der da das Ruder uber-
nimmt ...” kamen daher sehr positiv

an.

Professionelles Change-Manage-
ment, wie aus dem Lehrbuch - so
etwas méchte man als Berater gerne

ofters erleben ...
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Evaluierung psychischer Belastungen — Chancen und Potentiale
aus Sicht der nachhaltigen Unternehmensentwicklung

Die seit 1.1.2013 giiltige Novelle des Arbeitnehmerschutzgesetztes (ASchG) sorgt in manchen Unterneh-

men fiir Aufregung und Verunsicherung. Dabei ist festzuhalten, dass es sich bei den meisten Anderungen

vor allem um Klarstellungen und Bekréftigungen handelt, namlich dahingehend, dass unter Gefahren, die

auf Mitarbeiterlnnen und Fithrungskrafte einwirken, nicht nur physische Belastungen gemeint sind sondern

auch psychische. Gesundheit wird damit also ganzheitlich, im Sinne von kérperlicher und psychischer Ge-

sundheit, definiert.

Mag. Anneliese Aschauer, Mag. Klaus Theuretzbacher

Die verpflichtende Evaluierung phy-
sischer und psychischer Belastungen
stellt Geschéftsfuhrungen, HR-Ab-
teilungen und auch Flhrungskrafte
im Rahmen ihrer Firsorgepflicht vor

Fragen wie:

) » Brauche ich jetzt eine zusatzliche
Mag. Anneliese Mag. Klaus

Aschauer Theuretzbacher Evaluierung?

Wie muss diese tatséchlich erfolgen
bzw. dokumentiert sein?

Wie aufwandig muss der Prozess
wirklich sein?

Schaffe ich das alleine? Oder beauf-
trage ich besser Expertlnnen?

Und was ist eigentlich anders als
bisher?
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Die ASchG-Novelle bringt eine stér-

kere Fokussierung von mdglichen

psychischen Belastungen. Es muss
flachendeckend evaluiert werden, ob
auBere, also auf die Mitarbeiterlnnen
einwirkende Faktoren, zu psychischen
Fehlbeanspruchungen fihren kénnen.
Untersucht werden nun — neben den
bisher bekannten sicherheits- und ge-
der

Arbeitsplatzgestaltung — die Arbeits-

sundheitsrelevanten  Aspekten
aufgaben und Tatigkeiten, die Ar-
beitsumgebung, das Sozial- und Orga-
nisationsklima sowie die Arbeitsablaufe

und die Arbeitsorganisation.

Bei der Evaluation steht — wie bei Ar-
beitsplatzevaluierungen bisher auch
schon — der préventive Aspekt im Vor-

dergrund.

Im konkreten bedeutet die Novelle des
ASchG folgende notwendige MaB3nah-
men in Unternehmen:

» Ermittlung und Beurteilung von Ge-
fahren mittels anerkannter standar-
disierter Methoden an allen Arbeits-
platzen: Liegen arbeitsbedingte
physische und psychische Belastun-
gen, die zu Fehlbeanspruchungen
fuhren konnen, vor?

» MaBnahmenfestlegung, -umsetzung
und Uberpriifung ihrer Wirksamkeit

» Dokumentation

Der Arbeitgeber hat dabei ,geeigne-
te Fachkrafte” hinzu zu ziehen. Zu den
bisher schon mit Evaluierungen betrau-
ten Arbeitsmedizinerlnnen und Sicher-
heitsfachkraften kommen nun verstarkt
Arbeitspsychologlnnen ins Spiel.

Wie sollen nun Unternehmen bei der
Evaluierung vorgehen? Das Bundesmi-
nisterium fur Arbeit, Soziales und Kon-
sumentenschutz empfiehlt folgende
Schritte:

1. Planung durchfiihren und Aktions-
plan festlegen (Prozessschritte,

Beteiligte, Zeitraum)

Typische Beispiele psychischer Belastungsfaktoren sind

2. Belastungen ermitteln und beur-
teilen

3. MaBnahmen ableiten und festle-
gen

4. MaBnahmen umsetzen und
deren Wirksamkeit Uberprifen

5. Dokumentation erstellen

Empfehlungen fir die Durchfiihrung
- damit die Evaluierung zu einem Pro-
zess mit Unternehmensentwicklungs-

Potential wird!

Planungsphase:

» Schaffen Sie Commitment und Nut-
zenlberzeugung fur den Prozess an
oberster Stelle im Unternehmen.

» Planen Sie einen ,sauberen” Pro-
zess: klare Verantwortungen, Pro-
jektleitung, Zeitplan...

» Binden Sie rechtzeitig die wichtigen
Vertreter des Unternehmens ein.

» Holen Sie Experten aus der Arbeits-
medizin und Arbeitspsychologie
hinzu.

» Bringen Sie die Fihrungskréfte an
Bord!

» An die Belegschaft: Information,
Information, Information.

» Botschaft: Uns ist die Gesundheit
unserer Mitarbeiterlnnen ein ehrli-

ches Anliegen!

Evaluierungsprozess:

» Verwenden Sie anerkannte und
standardisierte Verfahren zur Eva-
luierung.

» Waéhlen Sie ein Evaluierungsinstru-
ment, das zugleich einfach und nicht
lberladen ist, aber die wichtigsten
Belastungsfaktoren erhebt.

» Achten Sie darauf, dass die Teilnah-
me an der Evaluierung moglichst
einfach und fir alle gut zuganglich
ist (EDV...).

» Sichern Sie eine nutzenstiftende
Auswertung: abteilungsbezogen, hi-
erarchiebezogen...

» Durchgéngige und aktive Informati-
on zu den Evaluierungsergebnissen:
Intranet, Abteilungsbesprechungen,
Jour-Fixe ...

MaBnahmenentwicklung:

» Entwickeln Sie MaBnahmen mit Be-
teiligung der Mitarbeiterlnnen und
Fihrungskrafte.

» Gestalten Sie Prozesse auf verschie-
denen Hierarchie-Ebenen und abtei-
lungsbezogen. Achten Sie dabei auf
die gute Verschneidung und Kom-
munikation zwischen den Ebenen.

» Quick Wins und MaBnahmen zur
nachhaltigen Unternehmensent-

wicklung.

[9]
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»  Klarerweise ist nicht alles neu
zu erfinden. Bestehen im Unter-
nehmen Initiativen wie Betrieb-
liche Gesundheitsforderung,
Mitarbeiter-

Zufriedenheits-Befragungen, KVP

Burnout-Pravention,

u.v.a.m., so sollte der Evaluie-
rungsprozess spatestens bei der
Ableitung von MaBnahmen daran

andocken.

MaBnahmenumsetzung:

» Machen Sie transparent, welche

MaBnahmen laufend umgesetzt
werden.

» Unterstltzen Sie lhre Fihrungskréafte
in der Umsetzung der MaBBnahmen.

» Marketing: Tue Gutes und sprich

daruber!

Laufende Dokumentation und
Sicherstellung aller Ergebnisse

In den folgenden 2 Praxisbeispielen
wird sichtbar, wie unterschiedlich und
maBgeschneidert Unternehmen an die
Psychosoziale Evaluierung herangehen
kénnen. Im Idealfall orientiert sich die
Herangehensweise an den bereits vor-
handenen Strukturen, Ablaufen und
Systemen.

Aus der Pflicht eine Kiir machen - Die
Chancen der Fokussierung von psy-
chosozialen Gesundheitsthemen fiir
Unternehmen

Die Evaluierung psychischer Belastung
kann einen wesentlichen Beitrag fur
eine nachhaltige Unternehmensent-
wicklung leisten. Wenn Management
und Fuhrungskréfte die Evaluierung als
Chance erkennen und hier aktiv in Aus-
tausch und Dialog mit ihren Fihrungs-
kraften und Mitarbeiterinnen gehen,
entwickeln sich daraus kréftige Impulse
zur nachhaltigen Entwicklung des Un-
ternehmens. Werden die wertvollen
Beitrdge und Impulse zur Optimierung
der Ablaufe und Prozesse, der Zusam-

Beispiele aus unserer Beratungspraxis:

Industrieunternehmen

Social Profit Unternehmen

menarbeit und des Unternehmens-
klimas aufgegriffen und in konkrete
MaBnahmen gegossen, dann erleben
sowohl| Fihrungskréfte als auch Mitar-
beiterlnnen, dass sie wirksam an der
Weiterentwicklung ihrer Abteilung bis
hin zum gesamten Unternehmen betei-
ligt sind.

Die Evaluierung kann somit nicht nur
die gesetzliche Pflicht erfiillen, son-
dern vor allem einen wertvollen Nut-
zen stiften!

Informationen zum Arbeitnehmerinnen-
schutzgesetz inkl. aller Bestimmungen
hinsichtlich der Evaluierung psychischer
Belastungen finden Sie unter: http://
www.arbeitsinspektion.gv.at/NR/rdonly-
res/CD1B4D2C-9263-46BF-999A-2C6D-
5FBE36E1/0/Merkblatt_Arbeitsplatzevalu-
ierung_psychischer_Belastungen_22_1.pdf

Anneliese Aschauer (Unternehmensent-
wicklerin, Arbeits-, Wirtschafts- und Orga-
nisationspsychologin, Klinische & Gesund-
heitspsychologin, Coach)

Klaus Theuretzbacher (Unternehmensent-
wickler, Arbeits-, Wirtschafts- und Organi-
sationspsychologe, Coach)

[10]



Juni 2013

N° 22 INOVATOR

,Be local — act global”

eine spannende Dialogveranstaltung zum Thema

p —

Interkulturelle und Internationale Kompetenz am 21. Mérz 2013

Gerade im Zusammenhang mit verstarkter Internationalisierung und Globalisierung der Unternehmen, der

Arbeitsmarkte und Arbeitsverhéltnisse, sowie der daraus folgenden transnationalen Lebensentwiirfe, wird

das Thema der interkulturellen Verstandigung und Begegnung aktueller und bedeutsamer. Interkulturelle

Kompetenz wird zu einer zentralen Schliisselkompetenz fiir Mensch und Unternehmen.

Mag. Anneliese Aschauer

Interkulturalitdt begegnet uns im unter-
nehmerischen Kontext in unterschied-
lichsten Facetten — immer geht es dabei
um Begegnung, respektvolle Neugier
und um das ,,Sich Einlassen” auf das ,An-
dere”. In Unternehmen begegnen sich
Menschen, Mitarbeiterlnnen und Fih-
rungskréfte aus unterschiedlichsten kultu-
rellen Beziigen und erleben die spannen-

de Herausforderung, gemeinsam neue
Begegnungskontexte herzustellen, in
denen ,Beziehung”, aber auch gemein-
sames Arbeiten und Schaffen, mdglich

werden.

Die inoVato beleuchtet dieses Thema
vor allem im Sinne der werteorientier-

der
Nachhaltigkeit und der erfolgreichen

ten  Unternehmensentwicklung,
Begegnung von Menschen und Syste-
men aus unterschiedlichsten kulturellen
Herkunften.

Bei unserer Dialogveranstaltung ,be
local — act global” am 21. Méarz 2013
setzten sich 30 Teilnehmerlnnen -
Geschéftsfuhrerinnen, Fuhrungskrafte,
Personalverantwortliche, EntwicklerIn-

nen mit der Frage auseinander, wel-

Mag. Anneliese Aschauer

che Kompetenzen Fihrungskréfte und
Mitarbeiterlnnen in unterschiedlichen
interkulturellen Begegnungsfeldern be-

notigen.

Anneliese Aschauer, Gesellschafterin
der inoVato GmbH & CoKG Netzwerk-
firma, fUhrte die Teilnehmerlnnen durch
den Abend.

In einem Interview mit Mag. Peter
Brandstatter, Vizedekan fir internati-
onale Beziehungen an der Fachhoch-
schule Steyr, nannte er als wichtigste
Anforderungen an Mitarbeiterinnen,
die ins Ausland gehen:

» Neugierde
» sich auf ,Fremdes” einlassen
» und Flexibilitat.
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GroBes Interesse zeigten die Teil-
nehmerlnnen am Impulsvortrag von
Dr. Elisabeth Jaksche-Hoffman zum
Thema ,Von Interkulturalitat zu Kul-
turalitat”.

Jaksche-Hoffman vertritt die These, dass
durch die vielfaltige Kulturalitdt eines
Individuums (z.B. Osterreicher, Vater,
Manager, Protestant, ...) jede Kommu-
nikation interkulturell sein kann. Daher
ist es flr eine erfolgreiche interkulturelle
Begegnung wichtig, den Menschen im
Vordergrund zu sehen und ein gemein-
sames Kollektiv (etwas Verbindendes)
zu finden. Der Impulsvortrag schloss
mit dem Credo ,, Cultures dont meet,
people do.”

Die Teilnehmerinnen hatten die Méglich-
keit, sich mit den vielfaltigen Facetten
der interkulturellen Begegnung in Unter-
nehmen auseinanderzusetzen. Erfahrene
Expertlnnen aus unterschiedlichen Bran-
chen gaben in den Dialogrédumen Ein-
blicke in ihre Wege und Strategien, um
interkulturelle Begegnungen menschlich
wertvoll und unternehmerisch erfolgreich

zu gestalten.

Die interkulturellen Dialograume
und ihre Expertinnen

Fitlhren von multikulturellen Teams
und internationalen Mitarbeiterinnen
in Osterreich

Expertlnnen: Nicole Chroust (Senioren-
heim Liefering) und Dave van Lieshout

(trotec)

Fiihren von international verstreuten
Teams

Experten: Matthias Hacker und Robert
Machtlinger (FACC)

Osterreichisches Unternehmen goes
ww
Experte: Dr. Andreas Penz (trotec)

Internationales Unternehmen goes to
AT
Expertlnnen: Dipl. Ing. Axel Guddas

und Petra Hellrigl (atlas copco)
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Autonomie- wozu?

Eine quantitative Studie

Juni 2013

Was braucht es in der Beratungsbranche, um trotz hoher Anforderungen im Arbeitsalltag gesund zu blei-

ben? Im Rahmen einer Bachelorarbeit an der Johannes Kepler Universitat Linz wurde diesem Thema auf

den Grund gegangen.

Michael Auinger

Die psychische Gesundheit im Arbeits-
kontext ist ein Faktor, der nicht nur von
den Belastungen des tagtaglichen Ar-
beitslebens abhangig ist, sondern da-
riber hinaus auch noch durch andere
arbeitsspezifische Umstande determi-
niert wird. Der Faktor Autonomie am

Arbeitsplatz beispielsweise gilt seit je-

her als wichtige Variable, um negative
Auswirkungen von anstrengenden, for-

dernden Jobs in Schach zu halten.

Doch nicht nur Autonomie spielt eine
Rolle. Kann doch gerade dieses hohe
AusmalB an Selbststéndigkeit bei Per-
sonen mit unausgereiften Fahigkeiten,
hoch autonomen Situationen angemes-
sen begegnen zu koénnen, erst recht
zu Stress und Uberforderung fiihren.
Schon Ryan und Deci (2000) vermute-
ten in ihren Studien zur Self Determi-
nation Theory, dass die Entfaltung des
Menschen zu seiner/ihrer Zufriedenheit
und Gesundheit vor allem dreier Fakto-

ren bedarf:

» Entwicklung von Kompetenzen,
um Ergebnisse von Handlungen

Michael Auinger

» kontrollieren zu kénnen

» Interaktion und Sorge mit und fiir
andere Menschen

» Streben nach Autonomie in den
getatigten Handlungen

Ebendiese drei Faktoren, veran-
schaulicht durch die Variablen ,Uber-
forderung”, ,Social Support” und
L~Autonomie”, wurden in einer quanti-
tativen Studie gegenibergestellt und
mit Stresswerten bei einer Befragung
durch Fragebdgen von 109 exter-
nen und internen HR-Spezialistinnen/
Beraterlnnen in Verbindung gebracht.
Dabei konnten die positiven Effekte
der Variablen , Autonomie” und ,Unter-
stitzung durch Kolleginnen” auf die
psychische Gesundheit durch niedrigere

[14]
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Mittelwert von Stress

als BeraterIn selbststandig mit enger in einem in einem Angestelltenverhaltnis
selbststandig tatig Anbindung zu einem Angestelltenverhaltnis  in einem Wirtschafts-, Non Profit
Beraterlnnennetzwerk/einem in einem Unternehmen oder einer

Beratungsunternehmen Beratungsunternehmen offentlichen Institution

Arbeitsverhaltnis

Stresslevel bei den befragten Personen  den verschiedenen Berufsgruppen ge- Rahmen der Befragung relativ niedrige

signifikant nachgewiesen werden. funden werden. Stresswerte, sowie hohe Werte bei den

Folgt man dieser Erkenntnis, so misste
die weiterfuhrende Schlussfolgerung
eigentlich lauten, dass angestellte Be-
raterlnnen oder HR-Sepzialistinnen in
Beratungsorganisationen  niedrigere
Stresswerte ob der besseren Unterstiit-
zung durch ein soziales Umfeld aufwei-

sen, als deren komplett selbststandige

Dennoch, die Ergebnisse sprechen
durchaus flr die Beratungsbranche.
Alle befragten Berufsgruppen (kom-
plett selbststéndige Beraterlnnen,
Beraterlnnen mit Anbindung/Koope-
ration zu Beraterlnnennetzwerken,
angestellte Beraterlnnen in Beratungs-

organisationen und Personalistinnen/

Faktoren Social Support und Autono-

mie verbuchen.

Realistische Selbsteinschatzung oder
idealisiertes Selbstbild? Diese Frage
bleibt offen.

Interesse an der vollstandigen Arbeit?
Schreiben Sie mir auf:

auinger.michael@gmx.net

Kolleglnnen. Hier konnten jedoch kei-  Personalentwicklerlnnen in verschie-

ne signifikanten Unterschiede zwischen  densten Unternehmen) konnten im

Verstarkung fir das motiV-Team

Mag. Andrea Kiinz hat im Mérz die Leitung Personalconsulting tbernommen. Sie war
viele Jahre im Bereich Marketing selbstandig tatig, ist ausgebildeter systemisch-
I6sungsorientierter Coach und war Beraterin in der Personalentwicklungsbranche. Durch

diese einschlagigen Erfahrungen und ihr Know-How aus der bisherigen Berufslaufbahn,

Mag. Andrea Kiinz

kennt sie die Herausforderungen, die Unternehmen im Personalmanagement haben und

freut sich, mit ihrer Kompetenz Kunden unterstitzen zu durfen.

Schwerpunkte ihrer Beratungstatigkeit sind:

MOTIV

Personalmanagement

>> Personalsuche und -auswahl >> Personalmarketing >> Coaching
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Prozesse

Strategien
Kulturen

Prozessbegleitung
Strategieentwicklung
Wertorientierte
Unternehmens-
fihrung

Kultur- und
Teamentwicklung

L L
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Unternehmensentwicklung

zielorientiert
wertorientiert
ganzheitlich

Human-Resource-
Management-
Systeme

Flhrungssysteme

Management by
Objectives

Mitarbeitergesprachs-
systeme

Kompetenzen
Fertigkeiten
Instrumente

Veranderung und
Innovation

Zusammen wirken

FUhren und
Gestalten

Kommunikation und
Kulturentwicklung

Selbstreflexion und
Personlichkeitsent-
wicklung

Coaching

Potenzialdiagnostik



