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Die wahren Abenteuer ...

e —

Liebe Leserinnen und Leser,

,Die wahren Abenteuer sind im Kopf und sind sie nicht in euren Képfen,
dann sind sie nirgendwo ...“ André Heller thematisiert mit seiner Liedzeile
eine Sichtweise, die aus unserem Verstindnis fiir jeden Personal- und
Organisationsentwickler von grofier Bedeutung ist. Unabhingig davon, ob
man sich als Geschiftsfihrer, Entwicklungsverantwortlicher,
Personalentscheider oder als Fihrungskraft mit Verinderungs- und
Entwicklungsthemen beschiftigt, ist immer ein Stiick Abenteuerlust
erforderlich. Die Freude am Entdecken ungenutzter Potenziale; die Neugierde,
neuen Moglichkeiten auf den Grund zu gehen oder einfach die Lust zu
experimentieren sind Voraussetzung fiir Innovation und damit fiir den
erfolgreichen Fortbestand einer Organisation.

Die Ideen und Fragen mit denen wir uns als Verantwortliche einer
Organisation beschiftigen, beeinflussen mafigeblich die Prozesse und
Menschen.

Als verantwortungsbewusste ,Abenteurer” der Personal, Organisations- und
Unternehmensentwicklung haben wir in den letzten beinahe 10 Jahren
Vorgehensmodelle und Instrumente fiir unsere Partner in der Wirtschaft
und im Non-Profit-Bereich entwickelt.

Der InoVator soll Lust auf Entdeckungsreisen machen. Er soll ein Medium
der gedanklichen Auseinandersetzung sein und damit eine Plattform fir
Entwicklungsinteressierte.

In diesem Sinne viel Freude beim Lesen

Mag. Franz M. Auinger
Geschiftsfithrer InoVato GmbH

Strategische Organisationsarbeit
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Strategiearbeit —

im Spannungsfeld zwischen Struktur und Unternehmenskultur

Die Strategie ist die formulierte Positionierung. Die
Organisationsentwicklung sichert die Realisierung.

Franz Auinger / Hermann Fuchs

Sinken oder stagnieren die Erfolgskennzahlen?
Wird das Portfolio als ,ungesund“ empfunden?
Wird man im Vorstand unruhig, wenn es im
Unternehmen zu ruhig wird?

Spilirt man einen Druck von “aufien”, vom
Markt, den Mitbewerbern, den Gesellschaf-
tern, der Gesellschaft, ...?

Bewegt sich die Organisation auf eine neue
Phase zu?

Steht eine Generationennachfolge an der
Spitze des Unternehmens bevor?

Wenn eine dieser Fragen mit Ja beantwortet wird,
besteht strategischer Handlungsbedarf.

Dass dabei Strategieentwicklung eine dufierst anspruchs-
volle, da mehrdimensionale Aufgabe darstellt, ist be-
kannt. Sie birgt viele Chancen aber auch Risken.

Die grofite Gefahr ist eine mangelnde Kompatibilitat
mit der Organisationskultur.

Die in der Praxis gingigen, stark vereinfachenden
Strategiemodelle nehmen auf die komplexen
Anforderungen der Organisationskultur zu wenig
Riicksicht. Bei konkreter Betrachtung entsteht der
Eindruck, dass der Mehrdimensionalitit mit eindimen-
sionalen Betrachtungen begegnet wird.

Beispielsweise durch die mechanistische Ableitung

einer Produkt/Marktstrategie:

* Die Organisation bestimmt (relativ reduziert) ihre
derzeitige Position im Markt- und Konkurrenzumfeld
und erhilt im Rahmen des verwendeten Modells
(Portfolio-Analysen, Ansoff-Matrix, ...) die ideale
Strategie “ausgeworfen”. Dahinter steht das Postulat
eines universellen Zusammenhangs zwischen Markt,
Position des Unternehmens und optimaler Strategie.

Beispielsweise durch die Fokussierung auf die Idee,

die Kraft der Vorstellung:

* Es wird die Kreativitit von Fihrungskriften und
Schlisselmitarbeitern geweckt und genutzt, um eine
Unternehmensvision zu entwickeln. In der gemeinsa-
men Willensbildung entsteht eine Idee von der
zukiinftigen Marktpositionierung und den Werten
und Prinzipien der Organisation. Der Anspruch auf
Umsetzung in strategische Ziele und Mafinahmen
sowie Evaluierung kommen dabei nicht selten zu kurz.

Beispielsweise durch die Fokussierung auf faktisches

Handeln:

* In diesem Fall steht weniger die Strategieentwicklung
als die konsistente und vollstindige Umsetzung im
Vordergrund. Modelle, die die Balanced Scorecard
in den Vordergrund stellen, stellen das Ende des
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99 ..vom Wettkampf der Produkte
zum Wettkampf der Strategien.
Damit riicken Aspekte der Organisations-

und Personalentwicklung in den Fokus

der Strategiearbeit. 56

Strategieprozesses dar, vernachlissigen aber dabei
den Anfang.

Eine allgemeingultige umfassende, umsetzbare und
zugleich reduktionistische Methode kann es nicht
geben.

Jede Organisation steht daher vor der Herausforderung
ein passendes Vorgehensmodell sowie den idealen
Methodenmix zu finden und muss sich folgenden Fragen
stellen:
Sind die Abhingigkeiten von Strategie-
entwicklung und Unternehmensentwicklung
ausreichend bertcksichtigt?
Entsprechen Ansatz und Tiefe des Prozesses
dem grundsitzlichen Marktverhalten?
Sind Zugang und Methoden auf Unterneh-
menskultur und Werte abgestimmt?
Bilden kreative und strukturelle Ansitze und
Kom petenzen eine homogene Einheit?

Ohne praktisches Handeln ist jede Strategie
Theorie. Ohne Strategie ist jedes Handeln Zufall.

Strategien sind theoretische Handlungsmodelle fiir eine
antizipierte Wirklichkeit. Dieser Prozess legt die Basis
fiir alle steuernden Mafinahmen in einer Organisation.
Damit werden die Mafinahmen in Richtung Markt, in
die Struktur, die Personalentwicklung uam. determiniert.
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Somit ist Strategiearbeit eine der Kernkompetenzen
der Organisation.

Erfolgt sie organisationsadiquat, wird der
Positionierungsgrad erhéht und damit die
Differenzierung zum Mitbewerb forciert. Diese
Kernkompetenz muss wie andere Kompetenzen gebildet
und weiterentwickelt werden.

Ein nachhaltiger Strategieprozess baut auf dem
Prinzip ,,Learn and act* auf.

Damit wird einerseits die Umsetzbarkeit gewihrleistet
und zugleich der strategische Professionalisierungsgrad
der Organisation erhoht. Wird dieser dynamische Aspekt
in letzter Konsequenz weiterverfolgt, gelangt man vom
Wettkampf der Produkte zum Wettkampf der Strategien.
Damit ricken Aspekte der Organisations- und
Personalentwicklung in den Fokus der Strategiearbeit.
Strategiearbeit kann nur in der Verzahnung mit der
Organisationsentwicklung erfolgsrelevant werden.
Strategieprozesse miissen zum Leitpfad der strukturellen
und personellen Entwicklung der Organisation werden.

Strategiearbeit kennt unterschiedliche Startpunkte
und Niveaus.

Der strategische Reifegrad (damit das Ausmaf} der
Kernkompetenz “Strategiearbeit”) setzt sich aus vielfil-

Ohne praktisches Handeln ist jede Strategie Theorie.

Ohne Strategie ist jedes Handeln Zufall. =



Strategische Organistionsarbeit

Die Struktur folgt dem Prozess.

Der Prozess baut auf der Strategie auf.

Die Strategie konkretisiert die Vision und Mission.

Und die Kultur sorgt dafiir, dass alles im Fluss bleibt.

tigen Dimensionen zusammen und beeinflusst den stra-
tegischen Weg mafigeblich.

Je transparenter die Markt- und Umweltsituation ist,
umso konkreter konnen Strategien sein. Je unberechen-
barer oder undurchschaubarer Markt und Umwelt sind,
desto wichtiger wird die visionire Ebene. Sie gibt
Orientierung, ohne zu stark einzuengen und damit
erforderliche Flexibilitit zu reduzieren. Visionen wirken
zum Teil bewusst, teilweise unbewusst. Operativ hand-
habbar werden sie aber erst, wenn Sie in Form strategi-
scher Ziele transparent gemacht und diese in
Planungsprozesse eingebunden werden. Dies setzt eine
solide Know How Basis iiber den Markt, dessen
Gesetzmifigkeiten und das Verhalten der Mitbewerber
voraus.

Strukturierungskompetenz und Kulturkompetenz
sind Voraussetzung fur eine erfolgreiche
Strategiearbeit.

Jede Organisation hat bereits eine Strategie-
Vergangenheit und damit Rituale und Wissen, wie
Strategien entwickelt und implementiert werden.
Weiters stellen der Markt, die Mitbewerber, die
Organisationskultur, die Produkte und das Wesen der
Produkte, die Organisationsform und der Fithrungspro-

Flinf Leitsdtze zum Strategieprozess:

zess Anforderungen an die Art der Strategiearbeit.
Damit benétigt Strategiearbeit die ganzheitliche
Erfassung des Systems und des Systemumfeldes.
Systemsensibilitit und Prozesskompetenz sowie
Strukturierungs- und Analysefihigkeiten sind wesentli-
che Anforderungen an die Strategen.

Ein Beispiel: Uberlegungen eines Geschaftsfiihrers
ysUnsere Fihrungskrifte sind praktisch denkende
Mitarbeiter, die von der Basis kommen und “aussteigen”,
wenn es zu theoretisch wird. Strategiearbeit muss fiir
sie daher einen hohen praktischen Nutzen haben.”
Zugleich ist es aber wichtig Kreativitit, férdernde und
perspektivenerweiternde Schritte und Methoden, ein-
gefahrene Vorgangsweisen immer wieder in Frage zu
stellen. Die daraus resultierenden Ideen und Visionen
miissen wieder auf konkrete operative Ziele herunter
gebrochen werden, mit denen die Leute dann arbeiten
kénnen. Eine Gratwanderung zwischen “spinnen diirfen”
und den Boden der Umsetzbarkeit nicht verlieren.

Erfolgreiche Strategiearbeit ist in Zukunft wichtiger
denn je. Dynamisierung und Globalisierung,
Wertewandel, Empowermentprozesse an der Basis ver-
langen eine professionelle Beantwortung der
Zukunftsfrage.

o Durch eine objektive Strategie- und Systemanalyse gilt es die Organisation in ihrer Gesamtheit

zu erfassen.

o Es muss ein maRgeschneidertes Prozessmodell fiir die Strategieentwicklung erstellt werden.

o Sowohl die Entwicklung der Prozessarchitektur als auch die Prozessbegleitung erfordern ein
hohes Ausmaf an Kultur- und Analysekompetenz, basierend auf einer ausgepragten

Systemsensibilitat.

o Die Mission der Organisation, ihre Werte und Handlungsmaxime miissen im Prozess ebenso
bedacht werden, wie das Organisationskonzept und die Systemebene.

o Die Mitarbeiter an der Basis werden in Zukunft immer starker in die Verantwortung eingebunden.
Dementsprechend von Bedeutung ist, dass sie auch an der Strategieentwicklung partizipieren.
Die Implementierung muss Teil des Strategieprozesses sein.



HRM | Human Resource Management

Zielorientiertes Fiihren

Vom Mitarbeitergesprach zum MbO -

der kleine Unterschied macht es aus !

Unsere Wirtschaftswelt befindet sich bereits seit geraumer Zeit in einem
tiefgreifenden Strukturwandel, welcher besonders geprégt ist durch eine
enorme technische Entwicklung, durch rasch wechselnde Marktanforder-
ungen sowie einen, auch am Arbeitsmarkt deutlich spiirbaren, Wertewandel.

Maria Ertl / Peter Brandstatter

Eine Moglichkeit auf diese Verinde-
rungen positiv einzugehen, ist die
laufende Optimierung der Unterneh-
mensprozesse. Hierbei kann auf drei
Ebenen angesetzt werden:

¢ Eine Leistungssteigerung wird
durch eine Verinderung der Unter-
nehmensstruktur angestrebt, wie etwa
eine Verflachung der Hierarchiestu-
fen.

* Die Prozesse werden durch den
Einsatz modernster Technologien op-
timiert.

¢ Eine kontinuierliche Verbesserung
der Prozesse wird durch die Gestal-
tung der menschlichen Beziehungen
im Unternehmen angestrebt.

Prozessmanagement mag eine we-
sentliche Qualititsverbesserung in
Organisationen bewirken. Jede Ab-
weichung von den starren linearen
Systemen bringt auch Unsicherheit
in das System. Diese Abweichung
wird nicht nur vom Markt aufgrund
seiner Schnelllebigkeit gefordert, son-
dern auch von den Mitarbeitern die
Entfaltungs- und Freirdume zuneh-
mend voraussetzen.

Missverstindnisse, Informationsman-
gel, Unklarheiten, Fehlinterpretatio-
nen und Ziellosigkeit als urspriing-
lichste Basis fiir Fehler im
Arbeitsprozess, zeigen, dass es einer

Kommunikation bedarf, die weit iiber
die alltigliche Kommunikation im
Arbeitsalltag hinausgeht.

Diese Unsicherheiten kénnen sozialer
Natur ( wie etwa das Gefiihl mangeln-
der Zugehorigkeit zu einer organisa-
torischen Einheit) sein, aber auch
grundsitzliche Fragen nach Strate-
gien, Zielen und Aufgabenstellungen
gewinnen bei zunehmenden Frei-
heitsgraden und steigender Komple-
xitit immer mehr an Bedeutung.

Mit dem Mitarbeitergesprich macht
ein Unternehmen jenes besondere
Gesprich zum Fiihrungsinstrument,
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o ...Es gibt keine Losungen im Leben.

Es gibt Krifte in Bewegung, die muss man schaffen;

Die Losungen folgen nach. 66

bei dem sich jede Fithrungskraft mit
ihren direkten Mitarbeitern mindes-
tens einmal jihrlich nach bestimmten
Spielregeln iiber strategisch wichtige,
fest vereinbarte Themen austauscht.

Eine der vielfiltigen Chancen dieses
Fithrungsinstrumentes ist die Verbes-
serung der Beziehungsebene zwischen
Fihrungskraft und Mitarbeiter und
dadurch auch die Entwicklung eines
partnerschaftlichen Klimas.

Das Mitarbeitergesprich ist auch ein
wertvolles Instrument, welches die
Fiithrungskrifte bei der Herausforde-
rung unterstiitzt, ihre Mit-Arbeiter
zu Mit-Unternehmern zu machen.
Eigeninitiative, Mitverantwortung
und Entscheidungsfreude sind gefor-
dert.

Damit dies gelingt, ist es aber not-
wendig, dass die Mitarbeiter iiber die
notwendigen Informationen beziig-
lich der strategischen Ausrichtung
ihres Unternehmens und damit ihrer
Abteilungen verfiigen, wodurch auch
eine verstirkte personliche Zielaus-
richtung erfolgt.

Das Mitarbeitergesprich ist ein her-
vorragendes Mittel, Orientierungshil-
fe zu geben, soziale Zugehorigkeit zu
stirken und die Handlungsmaximen

tir eine Folgeperiode festzulegen.

Dabei bleibt ein vager, empfehlungs-
artiger Charakter des Mitarbeiterge-
spriches meist erhalten. Dies sichert
bei entsprechender Einstellung und
Kompetenz der Mitarbeiter deren
Freirdume, reduziert Ambiguitit aber
nicht in jenem Ausmaf}, wie etwa ein
MbO-System.

Ein zu einem fundierten Zielinstru-
ment weiterentwickeltes Mitarbeiter-
gesprich kann eine optimale Basis fiir
das Fithren mit Zielen (MbO) darstellen.

Damit verliert das System den Emp-
tehlungscharakter, die Verbindlichkeit
steigt, aber auch die Anspriiche an
den Planungsprozess, an die objektive
Messbarkeit und an ein klares Feed-
back iiber den Erfolg.

Ein MbO-System ist letztendlich im-
mer ein Auftrag zur Selbststeuerung,
legt das Gesprich doch die Leitplan-
ken fest, innerhalb derer sich der Mit-
arbeiter seinen personlichen Erfolgs-
strategien entsprechend frei bewegen
soll.

Fir die Fihrungskraft steht damit
immer mehr die Frage nach dem
WOHIN, immer weniger die Frage
nach dem WIE im Vordergrund.
Hauptaufgabe der Fithrungskraft wird

Antoine de Saint-Exupery

es sein, die Ziele gemeinsam festzu-
legen und unterstiitzend als Wegbe-
gleiter zu fungieren.

Die Effizienz derartiger Systeme ist
nicht von heute auf morgen herzu-
stellen. MbO braucht eine behutsame,
jedoch logisch klare und analytisch
fehlerfreie Einfithrung. Offene Kom-
munikation iiber Zahlen, Daten und
Fakten ist Voraussetzung. Wenn alle
ein Ziel verfolgen und sich iiberlegen,
welchen Beitrag sie zur Zielerrei-
chung erbringen werden, kann das
strategische Ziel des Unternehmens
nicht mehr die unbekannte strategi-
sche Linie des Eigentiimers einer Or-
ganisation sein. MbO fordert von den
Mitarbeitern, und die Mitarbeiter
fordern mit dem MbO viel von den
Fihrungskriften.

In vielen Situationen erscheint die
schrittweise Einfithrung vom Mitar-
beitergesprich als erste Stufe
und MbO als zweite Stufe sinnvoll.
Damit werden gangbare Schritte
gesetzt. Und Mitarbeitergespriche
ohne MbO-Klarheit und méglicher-
weise auch wirtschaftliche Anerken-
nung erreichter Ziele sind oft nur
der erste Schritt auf einem Weg zum
Empowerment einer Generation, de-
ren Selbstindigkeit auch zur Entfal-
tung gelangen sollte.

Die grof3en Unterschiede zwischen Mitarbeitergesprach und MbO-Gesprach sind:

o Vernetzung zwischen Planungsprozess und Mitarbeitergesprach

o Klare Anspriiche an die Messbarkeit der Zielerreichung und dadurch systematische Abweichunganalyse
o Moglichkeit der Vernetzung mit variablen Anreizsystemen

o Zentraler Gesprachsinhalt im MbO-Gesprach ist nicht die grundsatzliche Ausrichtung, sondern

die konkrete gemeinsame Vereinbarung {iber die zu erreichenden Ziele und Ergebnisse.
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Brennpunkt

Der ,,Greiner-Extrusionstechniker*

ein neues Berufsbhild als Tiroffner zur Expansion

Im April 1999 startete Greiner Extrusionstechnik einen internen Lerngang
far Techniker, der sowohl eine spezifische technische Ausbildung als auch
Persdnlichkeitsbildung in Sozial- und Selbstkompetenz bietet.

Barbara Dressler hat den technischen Geschéftsleiter, den Ausbildungs-
leiter dieses Lernganges und den Geschéaftsfuhrer zum Interview gebeten.

Seit 3,5 Jahren lauft bei Ihnen die Techniker-
Ausbildung, kurz “TAG” genannt, was waren die
Beweggrinde fur den Start dieser Initiative?

Hr. Kossl: Der Beruf des Extrusionstechnikers oder
Verfahrenstechnikers fiir Extrusionswerkzeuge ist nicht
irgendwo erlernbar, sondern wird immer wieder von
erfahrenen Mitarbeitern an die Nachkommenden wei-
tergegeben. Dazu kommt, dass das Kremstal ein Bal-
lungszentrum fir Anbieter von Extrusionswerkzeugen
fiur Fenster ist und genau dieser spezielle Techniker zum
absoluten Engpass und Flaschenhals fiir jegliches Wachs-

tum wurde.

Welche Uberlegungen waren ausschlaggebend dafir,
die Ausbildung intern in dieser Form durchzufihren
(anstatt die Techniker in offene Seminare zu schic-
ken)?

Hr. Ebli: Das technische Fachwissen ist nirgendwo
erlernbar, da sind wir selbst die Spezialisten und kénnen
den Technikern das gesamte Spektrum der Werkzeugab-
stimmung beibringen. Die Personlichkeitsentwicklung
ist deshalb so wichtig, weil diese Techniker unter einem
enormen Druck arbeiten. Wenn das Werkzeug beim
Kunden nicht lduft, werden Serviceleistungen gefordert,
die der Kunde jedoch nicht zahlen will. Deshalb miissen
unsere Techniker starke Personlichkeiten mit Durchset-
zungskraft sein, die selbstsicher auftreten und unsere
Firma entsprechend reprisentieren. Eine gemeinsame
interne Ausbildung fordert auflerdem eine gemeinsame
»Sprache® unserer Techniker nach innen und nach aufien.
Wir haben auch die bereits erfahrenenTechniker zu
diesem speziellen Teil der Ausbildung dazu geholt und

eingebunden.

Hr. Kossl: Wir als Greiner haben mit dieser internen
Ausbildungsschiene die Moglichkeit, ein fiir unsere
Bediirfnisse mafigeschneidertes Programm zu fahren.
Man konnte sich Teile aus Standardprogrammen raus-
nehmen, das ist fir uns aber zu wenig. Es soll in die
Tiefe gehen. Die Anforderungen sind am besten zu
erfillen,wenn man einen kompetenten Partner hat, mit
dem man das Programm abstimmen kann.

Und hier mochte ich ein ehrliches Lob aussprechen:
Wir haben mit Inovato den richtigen Partner gefunden!

Machen wir einen Blick zurlck, was hat der Lerngang
bisher bewirkt?

Hr. Ebli: Unheimlich viel! Erstens haben wir endlich
nach vielen Jahren Durststrecke geniigend Techniker,
sodass kein Kunde mehr linger warten muss, wenn
er ein Problem hat. Das rechnen uns unsere Kunden
hoch an.

Der zweite Vorteil ist, dass wir iiber diese Schulungen
jetzt tatsichlich eine einheitliche Vorgangsweise erreicht
haben. Unsere Jungtechniker halten sich an jene Dinge,
die sie in der Ausbildung gelernt haben.

Ein weiterer Vorteil ist, dass sich in dieser Schulungsab-
teilung wirklich Personlichkeiten entwickelt haben. Die
grofiten ,Regelbrecher” - unsere Techniker - sind plotz-
lich zu den besten Lehrmeistern geworden. Ihr Kénnen
ist in der Zwischenzeit derart anerkannt, dass Kunden
aus aller Welt ihre Leute gegen Bezahlung zu uns zur
Schulung schicken.

uUnd jetzt einen Blick nach vorne: der Lerngang wird
ja laufend weiterentwickelt, was werden aus lhrer
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 Esist schon eine ganz tolle Sache, ein eigenes Berufsbild

. .. . . I
zu kreieren, das einzigartig auf der Welt ist. =

Sicht die Herausforderungen der Zukunft sein, auf
die die Techniker vorbereitet werden missen?

Hr. Gebesmair: Der Lerngang wird nach wie vor die
Schliisselrolle spielen. Das Bild des Technikers wird sich
jedoch grundlegend dndern. Das Know-How, das unsere
Techniker jetzt haben, gehort auch dem Kunden vermit-
telt. Nur gemeinsam kénnen wir ein qualitativ hochwer-
tiges Produkt hervorbringen. Frither haben unsere
Techniker 80 % ihrer Zeit fiir Abstimmunsarbeiten am
Werkzeug eingesetzt und 20 % in die Kommunikation
mit dem Kunden. Die Zukunft wird so aussehen, dass
60 % der Zeit fiir das Vermitteln von Know-how ver-
wendet wird und unsere Techniker dafiir mit einem
entsprechend deutlich kleinerern Werkzeugkoffer reisen!
Eine weitere Herausforderung wird fiir unsere Techniker
sein, dass sie sich nicht nur auf ein Land konzentrieren
koénnen sondern weltweit unterwegs sein werden. Nim-
lich dorthin, wo unsere Kunden expandieren. Da sind
verstirkt Sprachschulungen gefragt.

Ja, und technisch miussen wir natiirlich weiterhin besser
werden und vor allem schneller.

lhr Gesamtresumée: was macht den Erfolg dieser
Ausbildung aus?

Hr. Gebesmair: Die Fokussierung der Ausbildung auf
zwei grofie Themen - Technik und Personlichkeitsent-
wicklung - unterstreicht deren Stellenwert. Weiters wird
schon in der Bewerbungsphase fiir diesen Job sehr sorg-
filtig vorgegangen. Die Bewerber werden getestet und
wir legen Augenmerk darauf, wer ins Team passt und

Von links nach rechts:

Karl Gebesmair
TAG-Ausbildungsleiter

Michael Ebli
Geschiftsfithrer

Reinhold Késsl
Technischer Geschiftsleiter

fur welche Mirkte wir besonderen Bedarf haben. Von
den bisher 20 Ausgebildeteten, sind mit zwei Ausnahmen
noch alle im Betrieb beschiftigt.

Hr. Kossl: Fir mich machen drei Komponenten den
Erfolg dieser Ausbildung aus: Zum einen die Jungtech-
niker, mit ihrem Interesse und ihrer Einstellung, zum
anderen die Kollegen von InoVato, die mit uns das
Programm entwickelt haben und last but not least die
Firma Greiner, die die Ressourcen fiir diese Ausbildung
bereit stellt. Dies alles ist notwendig, um auch in Zukunft
weltweit erfolgreich agieren zu kénnen.

Hr. Ebli: Den Erfolg ist zuriickzufithren auf einige
Personen, wie Herrn Kossl oder Herrn Gebesmair, die
eine Vision hatten und auch besessen davon waren, Leute
zu formen und ein neues Berufsbild zu gestalten. In der
Vergangenheit — als wir des 6fteren Techniker vom
Mitbewerb iibernommen haben — brauchten wir noch
drei bis funf Jahre, bis wir sie wirklich alleine im tech-
nischen Aufiendienst einsetzen konnten. Unsere TAG-
Abginger schicken wir nach 2 Jahren bedenkenlos zum
Kunden! Seit etwa einem Jahr bieten wir unseren Kunden
an, ihre Mitarbeiter zu uns zur Ausbildung zu schicken
- mit beachtlichem Erfolg. Wir haben auch bereits
Anfragen von Partnerfirmen, die ihre Mitarbeiter bei
uns ausbilden lassen mochten. Das ehrt uns natiirlich.
Es ist schon eine ganz tolle Sache, ein eigenes Berufsbild
zu kreieren, das einzigartig auf der Welt ist. Es gibt nur
eine Handvoll erlesener Leute, die diese speziellen
Kenntnisse besitzen.

Herzlichen Dank fir das Gespréch.

Greiner Extrusionstechnik

mit Sitz in Wartberg an der Krems ist Teil der Greiner-Gruppe

(insgesamt ca. 5ooo Beschdftigte), einem Familienbetrieb
in 5. Generation.

Mitarbeiter: ca. 850 auf sieben Standorten weltweit

Umsatz: konsolidiert iiber 100 Mio. Euro

Marktposition: Weltmarktfiihrer (iber 40 %) im Segment
»Werkzeuge und Maschinen fiir die Kunststoffindustrie




Personentwicklung

»Wir Techniker sprechen nun
eine gemeinsame Sprache ...*

die TAG-Story aus der Sicht eines Hauptnutznieflers

Herr Dieter Autengruber ist seit 1998 bei Greiner Extrusionstechnik
beschéaftigt. Als Leiter der Technikergruppe plant und steuert er die
Einsatze von 15 Verfahrenstechnikern im Geschéaftsbereich Europa.

Dieter Autengruber

Zur TAG-Ausbildung meint er: “Ich
habe die Technikerausbildung
teilweise als Schulungsteilnehmer in
einigen Seminar-Modulen und spiter
als “Zaungast” miterlebt. Besonders
interessant empfand ich das vierte
Modul, das im 2. Ausbildungsjahr
durchgefithrt wird. Hier geht es ganz
konkret um Personlichkeits-
entwicklung. In kleinen Teams
werden Situationen nachgestellt, wie
sie z.B. beim Kunden auftreten
kénnten. Der Techniker reagiert,
argumentiert und handelt nach
seinem Ermessen. Die Szenen werden
mit der Kamera festgehalten. Ein
Beobachterteam gibt ihm
anschlieffend Feedback und bespricht
die einzelnen Situationen im Detail.
Diese Methode ist duflerst hilfreich,
und man kann so manchen blinden
Fleck fir sich ausmachen und weitere
Ausbildungsschritte festlegen. Gerade
hier merkt man sehr stark den
Vorsprung der erfahrenen Techniker,
die seit Jahren in diesem Geschift
sind. Fiir mich persénlich habe ich
nicht nur durch die Teilnahme als
Akteur sondern auch spiter als
Beobachter sehr viele Erkenntnisse
fir meine eigene Personlichkeit
verwerten konnen.”

Den Unterschied der friher
praktizierten Einschulung zur

heutigen TAG-Ausbildung

kommentiert Herr Autengruber
folgendermafien:

,Wollte man friher Werk-
zeugmacher zu Verfahrenstechnikern
ausbilden, so brauchte es Jahre, bis
sie rundherum fit waren. Die
erfahrenen Techniker aus der Branche
wurden meist 2 — 3 Monate einge-
schult, bevor sie zum ersten Mal zu
Kunden geschickt wurden. Den Rest
lernten sie nebenher, was oft mit man-
gelnden Ergebnissen verbunden war.
Das ist heute durch die TAG-
Ausbildung um vieles effizienter: Es
gibt Basisschulungen in all jenen
Abteilungen, die fiir die Arbeit beim
Kunden wichtig sind. Man lernt
Abliufe und Schlisselpersonen
kennen und vor allem sprechen wir
Techniker nun eine gemeinsame
Sprache.

Vor kurzem durfte ich eine Situation
bei einem unserer Kunden
miterleben, in der ein Jungtechniker
aufgrund seiner fundierten
Ausbildung ein iberzeugendes,
korrektes und fachlich einwandfreies
Auftreten beim Kunden vorwies. Er
konnte diesen wirklich skeptischen
Menschen innerhalb von ein paar
Stunden fir sich und seine Ideen
gewinnen.

Die Ausbildung macht sich auf jeden
Fall bezahlt — fir unser Unter-
nehmen, unsere Kunden und unsere
Mitarbeiter.“
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sheuem Glanz .

Inovato prasentiert sich seit iaﬁsbeginn in den
neuen Raumlichkeitef in Ansfelden

Seit Janner 2002 befindeti8ich unSer Firmensitz im revitalisierten
Vierkanthof am Dorfweg 28 Der @hemalige Bauernhof wurde komplett
renoviert, der Charakter dér hist@rischen Bausubstanz wurde weitgehend
erhalten und einfihlsam miit modérnen Elementen verbunden. Das alte
- 1L Gemauer, das Geschichte @ind Kultur atmet, ist fiir uns der perfekte Platz,
=4 ~um Innovationsarbeit zu leisten.
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Das InoVato-Team von links nach rechts

Reihe 1: Silvia Lechfellner, Angela Eiber, Mag. Franz M. Auinger,
Mag. Giinter Wagner

Reihe 2: Sandra Oberrather, Mag. Ruth Arrich-Deinhammer,
Dr. Robert Schiitz, Andrea Auinger, Dr. Maria Ertl,
Mag. Barbara Dressler

Die Geschichte der InoVato

P inoVato wurde im Frihjahr 1994 durch
Mag. Franz M. Auinger gegriindet.

- InoVato ist von Beginn an mit einer starken
Netzwerkphilosophie und dem Bestreben eines eigenen
Zugangs zur Personal-und Organisationsentwicklung
titig geworden.

I Ab 1996 wurde das InoVato-Team als Kernzelle der
Netzwerkentwicklung aufgebaut.

B Heute bilden zehn InoVatorinnen und InoVatoren die
“InoVato-Family” und bieten gemeinsam mit rund
zwanzig Netzwerkpartnern Leistungen der Personal-
und Organisationsarbeit. Die Kunden sind namhafte
Organisationen der Wirtschaft und des Social-Profit-
Bereiches.

Empfangsbereich



INOVATO

ORGANISATION \/ ENTWICKLUNG

Strategische Human-Resource- Personentwicklung
Organisationsarbeit Management-Systeme und Training

Prozesse zielorientiert Kompetenzen

Strategien wertorientiert Fertigkeiten

Kulturen ganzheitlich Instrumente
Prozessbegleitung Human-Resource- Management-
Strategieentwicklung Management-Systeme Development
Wertorientierte Flhrungssysteme Lerngange
DS E I Management by Trainings
Kultur- und Objectives _
Teamentwicklung Coaching

Mitarbeitergespréchs-

Potenzial-Diagnostik
systeme

Wir entwickeln Kompetenzen

www.inovato.at

office@inovato.at




