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Planbarkeit ist vorbei

Was ist noch planbar? VUCA (volatility,
uncertainty, complexity, ambiguity) ist
aktuell ein intensiv beleuchtetes Thema
in der Managementbranche. Welche Ein-
und Auswirkungen hat VUCA aber konkret
auf das Projektmanagement? Definitiv
viele. Deshalb beleuchten wir VUCA
heuer auch intensiv beim pma focus,
Österreichs größtem PM-Kongress.

Denn um Projekte zukünftig erfolgreich
umzusetzen braucht es nicht nur agile
Methoden, wie oftmals fälschlich ange-
nommen, sondern viel mehr auch einen
anderen Mindset. So muss man bei-
spielsweise viel Vertrauen in sich selbst
und die eigenen Fähigkeiten entwickeln,
um mit unsicheren Situationen fertig zu
werden. Breite Erfahrung und Expertise
hilft dabei. Wir leben in Zeiten der Ext-
reme. Jedes noch so kleine Detail kann
plötzlich sehr viel öffentliche Aufmerk-
samkeit bekommen. Wer heute als Hero
gehypt wird, kann morgen schon aus
geringem Anlass ein Zero sein. Und
selbst über bejubelte Projekte kann
plötzlich und unerwartet ein Shitstorm
hereinbrechen. Damit leben und arbei-
ten zu können ist nicht einfach. Aber es
ist erlernbar.

Mag. Brigitte Schaden, Präsidentin von Projekt
Management Austria (pma)
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Wien – Diversität: Reporting-Vor-
schriften, Antidiskriminierungs-
gesetzgebung sowie die Umset-
zung der Gesetzesnovelle zur
Nachhaltigkeits- und Diversitäts-
verbesserung in Unternehmen
machen eine strategischeBeschäf-
tigung auf Unternehmensebene
zu einem Managementthema.
Auch wenn eigene Diversity-Offi-
cer noch eher Sonderposten in
Unternehmen sind. Auch wenn
eigentlichnurdieDimensionGen-
der öffentlich diskutiert wird,
über Diskriminierung aufgrund
von Alter und Herkunft sowie
sexueller Orientierung gern
geschwiegen wird.

Die Fachhochschule des BFI
Wien sieht jedenfalls Potenzial
und offeriert jetzt den Lehrgang
„AkademischeRDiversity & Inclu-
sion ManagerIn“. „Diversitätsma-
nagement wird längst als gesell-
schaftlich relevant und entschei-
dend für denUnternehmenserfolg
erkannt. Organisationen müssen
sich strategisch der Frage stellen,
wie siemit derwachsendenDiver-
sität ihrer Mitarbeiter und Kun-
den umgehen und Inklusion opti-
mal gestalten können“, wirbt Eva
Schießl-Foggensteiner, Leiterin
des Bereichs Internationales &
Executive an dieser Fachhoch-
schule.

Das Studium dauert zwei Se-
mester, umfasst insgesamt 60
ECTS-Punkte und schließtmit der
Verleihung der Bezeichnung
„AkademischeRDiversity & Inclu-
sion ManagerIn“. Bewerbungen
sind noch bis Ende August mög-
lich. (red)
pwww.fh-vie.ac.at/postgradual

Lehrgang für
Diversity-&-

Inclusion-Manager

Auch destruktiv lernen
Alte Erfolgskonzepte lassen, neue erarbeiten

Wien – Globale Vernetzung, Digi-
talisierung und andere Faktoren
sprunghafter Veränderungen, un-
vorhersehbare Irritationen und in
ihrer Bedeutung schwer abschätz-
bare Veränderungen werden zum
neuen Normalzustand. „Die Her-
ausforderung liegt darin, einen
echten Wandel zweiter Ordnung,
nichtmore of the same, zu vollzie-
hen“, sagtMatthias Lang, Gründer
der Berater Dwarfs and Giants.

Dies mache ein Loslassen bis-
heriger (erfolgreicher) Gewohn-
heiten notwendig, Lernen sei da
nicht additiv, sondern immer
auch schöpferisch destruktiv.
Doch wie kann es gelingen, sich
von den alten Routinen, die
subjektiv Sicherheit vermitteln,
zu lösen?

Es gehe darum, sich ein neues
Set an Methoden, Modellen, Er-
fahrungen und auchWerten zu er-
arbeiten. Das meinen die Dwarfs
and Giants auch so – fixfertige Re-
zepte leider nicht im Programm.
Zuletzt waren sie bei der Inet Lo-
gistics, einer Tochter der Gebrü-
der Weiss, solcherart engagiert.

Jetzt haben sie ein Lab in die
Welt gebracht, das sich Next Pe-
dition nennt und von November
dieses Jahres bis September 2018
Fähigkeiten, Perspektiven, In-
strumente, Methoden und Good
Practice für neues Organisations-
design in For-Profit- und Non-
Profit-Wirtschaft inmitten zu-
nehmender Dynamik und Kom-
plexität erarbeitet. (red)
pwww.dwarfsandgiants.org

Paradoxien werden mittlerweile als Normalität im
Führungsalltag erlebt. Die Methoden des Umgangs
mit nichtaufzulösenden Widersprüchen lesen sich in
einer aktuellen qualitativen Umfrage ein bisschen

wie Coping-Strategien massiv Bedrängter.

Die Bewältigung dieser Wider-
sprüche im Alltag lässt sich auch
clustern – ist teilweise aber selbst
eine paradoxe Option, teilweise
scheint sie dem größeren unmit-
telbaren Druck nachzugeben:
Q Vertrauen, dass sich durch neue
Erkenntnisse oder veränderte
Rahmenbedingungen Entschei-
dungen „ergeben“;
Q Opfern langfristiger Aspekte zu-
gunsten kurzfristiger Kostenziele;
Q bewusste Vernachlässigung
einer Option;
Q Testen vonOptionen durch Pro-
jekte;
Q Kreation neuer Ziele und Strate-
gien;
Q Kompromisse nicht als 50:50-
Lösung verstehen, sondern als
Finden eines dritten Weges.

Dazu gehöre auch die öfter ge-
nannte Option, mit Mitarbeitern
ein gemeinsames Verständnis von
Dringlichkeit und Wichtigkeit zu
entwickeln, sowie das Wechseln
der Perspektiven in Einschät-
zungsfragen. In den Antworten
findet sich auch „Harmonie si-
cherstellen“, finden sich auch die
„übergeordneten Ziele“, die aktu-
elles Entscheiden anleiten sollen.

Herbert Schober-Ehmer: „Füh-
rung hat ein weites Repertoire
entwickelt – der Königsweg ist ein
offener, interdisziplinärer Kom-

Keine Entweder-oder-Strategiemehr

KarinBauer

Wien – Das Grundsätzliche zuerst:
Die meisten Führungskräfte sind
überzeugt, „Entscheiden gehört zu
meiner Aufgabe“. Das Offenlassen
der Entscheidungen und das Zu-
trauenanMitarbeiter,dass siewohl
im täglichen Geschäft die jeweils
passende Lösung finden, sind nur
für ein Drittel der Führungskräfte
einmöglicherWeg, 20 Prozent hal-
ten so etwas für undenkbar. Die
Rolle des „Ermöglichers“ ist also
definitiv noch nicht Wirklichkeit,
zeigt sich aus der aktuellen Umfra-
ge unter einigen Hundert Füh-
rungskräften durch den Redmont
Consulting Cluster, der auch 76
Tiefeninterviews folgten.

Allerdings sagt deutlich mehr
als die Hälfte, dass Paradoxien in
Entscheidungsthemen stark zuge-
nommen haben. Und was tun die
Führungskräfte dann? 50 Prozent
versuchen, zwei Ziele gleichzeitig
mithilfe organisatorischer Lösun-
gen zu verfolgen. Genauso viele

versuchen es mit zeitlichem
Hintereinanderreihen. Ein Drittel
sagt, dass Bauchentscheidungen
der beste Weg aus Dilemmata
seien, 90 Prozent nennen „offene
Kommunikationsprozesse, bei de-
nen Experten eine wichtige Rolle
spielen“.

Worum geht es überhaupt bei
den als solchen wahrgenomme-
nen Paradoxien des Führungsall-
tags? Herbert Schober-Ehmer hat
vier Zentralthemen aus der Um-
frage zusammengefasst:
Q langfristige und sinnorientierte
Ausrichtung des Unternehmens
versus kurzfristige Reaktion auf
aktuelle Erfordernisse und Sach-
zwänge;
Q hohe, anspruchsvolle Ziele ver-
sus Reduktion von Kosten und
Personal;
Q Innovationen vorantreiben ver-
sus Bestehendes wertschätzen
und festhalten;
Q Prinzipien und Regulationser-
fordernis versus Freiheit, Agilität
und Innovation.

munikationsprozess.“ Jedenfalls
habe die „eindeutige Entweder-
oder-Strategie“ ausgedient. Damit
ist auch der Heros, der die eine,
richtige Entscheidung zu treffen
vermag, auf denPlatz einesRelikts
in der Literatur verwiesen.

Da fast die Hälfte der Führungs-
kräfte angibt, die Herausforderun-
gen der Paradoxien in ihrem Job
als „neutral“ zu empfinden,
schließen die Berater, dass Arbei-
ten im Widerspruch mittlerweile
Teil des professionellen Selbst-
verständnisses geworden ist.

Open Minds
Befragt zu den persönlichen Er-

folgsrezepten in diesem Zusam-
menhang geben sich die Füh-
rungskräfte recht offen: Gelassen-
heit, Humor, Vertrauen darauf,
dass es mehr als eine Lösung gibt.
Offene Kommunikation, persönli-
che und sachliche Transparenz,
aber auch Lust auf verschiedene
Blickwinkel und „Mut zu unge-
wöhnlichen Lösungen“ werden
genannt.

Und manchmal genüge ja ein
gesunder Menschenverstand, der
Zusammenhänge untersucht, ver-
steht, das Ganze in den Blick
nehmen kann und mögliche Aus-
wirkungen zu Ende zu denken
vermag.
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