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Karriereleiter. Wer Karriere
machen und an die Spitze
will, muss frih beginnen, fur
sich selbst zu lobbyieren.



MUT ZUR
MACHT

Viel Eigenmarketing und die richtige Mischung aus Einsatz und
Netzwerken geben der Karriere den gewiinschten Kick.
Headhunter und Fiihrungspersonlichkeiten erzdhlen, worauf
es ankommt und was sie der ndchsten Generation raten.

TEXT RAJA KORINEK
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9 ,,LAm Karriereanfang
) reichlich Eigenmar-
‘ keting betreiben.“

DORIS TOMANEK

ir die Wiener Borse war es ein
F spannender Februar. Die Oster-

reichischen Bundes- und Indus-
triebeteiligungen GmbH (OBIB) wur-
de in die Osterreichische Beteiligungs
AG, kurz OBAG, umgewandelt, mit
dem Ziel, die Beteiligungen der Repub-
lik Osterreich aktiver zu verwalten. Die
OBAG-Aufsichtsratsbesetzung  riick-
te ins Rampenlicht. Den Vorsitz bekam
Helmut Kern, Leiter des Krankenhau-
ses der Barmherzigen Briider Wien. In
das erlauchte Gremium zog auch Susan-
ne Hollinger ein. Die ehemalige Privat-
bankerin betont, dass fiir eine Tatigkeit
in einem offentlichen Bereich das rich-
tige Netzwerk, vor allem aber die lang-
fristige Reputation wichtig sei.

Eine Frage des Postens

Doch worauf achten die Personalpro-
fis? Michael Schaumann, Managing
Partner beim internationalen Executive
Searcher Stanton Chase, betreute jah-
relang die OBIB. Er unterscheidet zwi-
schen der Suche nach einem Vorstand
und einem Aufsichtsrat bei der Beset-
zung von Positionen in 6ffentlichen so-
wie in staatsnahen Unternehmen. Ein
potenzielles Vorstandsmitglied sollte
politisch versiert sein, sagt Schaumann
zum Borsianer. Deshalb seien Personen
aus dem offentlichen Bereich eher ge-
eignet. Anders bei Fiihrungskrdften aus
der Privatindustrie: ,,Mangelt es ihnen
an Erfahrung im 6ffentlichen Bereich,
sind sie in derartigen Positionen meist
iberfordert.

Bei der Besetzung des Aufsichtsrats
in einem oOffentlichen Unternehmen
gelten andere Kriterien. Hier schaut sich
der Headhunter sehr wohl in der Pri-
vatwirtschaft um. Gerade weil &ffent-

liche Unternehmen meist nicht privat-
wirtschaftlich gefiihrt wiirden, kénnten
Aufsichtsratsmitglieder aus der Privat-
wirtschaft einen Mehrwert liefern.

Grundsatzlich werden Funktionen
wie etwa im OBAG-Vorstand zudem
gemafll Stellenbesetzungsgesetz aus-
geschrieben. Die Position muss im
,,Amtsblatt zur Wiener Zeitung*‘ und in
einer weiteren bundesweit verbreiteten
Tageszeitung veroffentlicht werden, die
Bewerbungsfrist muss zumindest einen
Monat laufen.

Privatwirtschaft bleibt diskret

Da sieht es in der Privatwirtschaft an-
ders aus, diese Vorgaben gibt es nicht:
, Topfithrungspositionen schreiben
wir erst gar nicht aus“, sagt der Stan-
ton-Chase-Experte. Vorstandsmitglie-
der seien mit ihrem Job meist ohne-
dies zufrieden, wollten angesprochen
werden und gingen selbst nicht aus der
Deckung. Deshalb miisse man mit ei-
nem Angebot eine Menge personlicher
Uberzeugungsarbeit leisten. ,Das geht
am besten direkt, personlich und dis-
kret, ohne Stelleninserat“, sagt Schau-
mann, zumal Personen aus hoheren
Fiihrungsebenen kaum die Stelleninse-
rate lesen wiirden.

Wer sich zu einem Gesprdch iiber-
reden ldsst, sollte einiges beachten.
»Schon der Tonfall des Kandidaten beim
Empfang kann ausschlaggebend sein,
betont Schaumann. Soziale Kompetenz

,,Greife gern auf
externe Personal-
berater zu.“

REGINA PREHOFER

ist eben hoch angeschrieben. Wichtig
sei aber auch eine hohe Empathie sowie
eine Portion diplomatisches Geschick.
Ausbildungen und Zeugnisse sind dies
auf der Topebene hingegen weniger bis
gar nicht, zumal Dienstzeugnisse fast
immer selbst geschrieben werden.
Ahnlich der Tenor von Doris Toma-
nek, Vorstandsmitglied und verant-
wortlich fiir ,Human Capital® bei der
Unicredit Bank Austria AG: ,In den
Toppositionen geht es nicht nur um
fachliche Qualifikation, sondern auch
darum, ob die Person grundsatzlich fiir
eine Fithrungsposition geeignet ist.“

Uberzeugungskiinste sind gefragt

Und wie sieht die Suche nach Fithrungs-
kriften in der Praxis aus? Sie ist offen-
sichtlich nicht ganz einfach. Héllin-
ger sagt, sie sei gut 25 Jahre in der Ers-
te Bank Osterreich AG titig gewesen
und des Ofteren von Headhuntern kon-
taktiert worden. , Ich lehnte stets ab“,
denn sie fiihlte sich im Konzern wohl.
Dann aber kam ein Angebot, von dem
sie wusste, dass sie den Job wollte. Be-
reits der Anruf des Headhunters habe

14.900

Euro betragen laut einer Studie von Deloitte die durchschnittlichen

Fluktuationskosten pro Stelle. Der haufigste Austrittsgrund ist

mangelnde Fuhrungsqualitat.
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,» Top -Fiihrungs-
positionen
schreiben wir

gar nicht aus.“

MICHAEL SCHAUMANN

sie iberzeugt. Konkret ging es um den
Vorstandsvorsitz bei der Kathrein Pri-
vatbank AG, den die erfahrene Privat-
bankerin mit Anfang 2013 antrat. Ganze
sieben Hearings musste die Topmana-
gerin durchlaufen, in denen sie sich ge-
gen 30 Mitwerber durchsetzte.

Auch andere Manager wissen von
ihren Erfahrungen zu berichten. Tho-
mas Winkler meint, noch besser, als
vom Headhunter kontaktiert zu wer-
den, sei es, vom Hauptaktiondr oder
Aufsichtsratsvorsitzenden direkt ange-
sprochen zu werden. 2010 war Winkler
Vorstandsmitglied bei der Lenzing AG.
Sechs Jahre danach kiirte ihn der UBM-
Aufsichtsrat zum Vorstandsvorsitzen-
den der UBM Development AG. Den-
noch war sein Karriereweg keineswegs
geradlinig, ,,und er war von auch von
Riickschldgen gepragt*.

Was also motivierte Winkler? Am
Beginn seiner Laufbahn sei es die Uber-
zeugung gewesen, fiir vieles eine besse-
re Losung als seine Vorgesetzten zu ha-
ben: ,,Das wich rasch dem Interesse fiir
Menschen, aber auch, wie man sie am
besten einsetzt und das Beste aus ih-
nen herausholt.“ Freilich, als Manager
miisse man sich auch aktiv einbringen,
um die Karriereleiter erfolgreich zu be-
schreiten, und zu Opfern bereit sein.
,Obendrein muss man die Gelegenheit,
die sich einem bietet, erkennen“, meint
Winkler. Ein Detail, dass allzu oft un-
terschdtzt werde.

Gut Ding braucht Weile

Wienerberger-Aufsichtsratschefin Re-
gina Prehofer wusste die Chancen eben-
so erfolgreich zu nutzen, wenngleich ihr
Werdegang nicht gleich von Beginn an
klar war. Nach dem Studium der Han-

Lobbying als Karrierekick. Susanne Hollinger, hier beim Bérsianer Salon, wurde vor kurzem in den OBAG-

Aufsichtsrat berufen. Das richtige Netzwerk war ausschlaggebend.

dels- und Rechtswissenschaften und
dem Gerichtsjahr blieb die Frage, ob sie
sich fiir die Welt der Rechtswissenschaf-

,,Muss die Gelegen-
heit, die sich bietet,
auch erkennen.“

THOMAS WINKLER

ten oder der Wirtschaft entscheiden soll-
te. Das Problem l6ste sich mit dem Be-
rufsstart in der Oesterreichischen Kon-
trollbank AG (OeKB): ,,Die Stelle war die
perfekte Mischung aus beiden Welten.“
Was die erfahrene Managerin mo-
tivierte, eine Fiithrungsposition anzu-
streben? Das sei die Freude gewesen, fe-
derfiihrend gestalten und verdndern zu
kénnen. Prehofer konnte dies des Ofte-
ren unter Beweis stellen. Sie wurde vor
dem Wechsel in eine Anwaltskanzlei
1987 zur ehemaligen Creditanstalt, die
2002 mit der Bank Austria fusionierte,
von der Bank abgeworben. Ein Schritt,
den Prehofer nie bereute. Vor allem, da
sie eine grofe Aufbruchsstimmung in
der Finanzbranche erlebt — und mitge-
staltet - hatte. ,,Die Grundhaltung war
damals offen und proaktiv.“ Die weite-
ren Schritte? Die seien fast von selbst

gekommen, ,solange man mit viel En-
gagement und losungsorientiert arbei-
tet®, sagt Prehofer. Im April 2003 riickte
Prehofer in den Vorstand der Bank Aus-
tria auf, von September 2008 bis Sep-
tember 2010 war sie Vorstandsmitglied
bei der Bawag PSK AG.

Und nicht immer wird der Weg nach
oben von einem Firmenwechsel beglei-
tet. Robert Machtlinger, Vorstandsvor-
sitzender der FACC AG, startete 1982
eine Lehre als technischer Zeichner bei
der damaligen FACC-Mutter. Wenige
Jahre danach wechselte er zu FACC, 2011
gelang der Sprung in den Vorstand, den
er seit 2016 leitet. Sein Ziel? Machtlin-
ger wolle das Unternehmen mafigeblich
gestalten, ,,aber auch fiir das Unterneh-
men, seine Shareholder und dessen Mit-
arbeiter etwas bewegen zu kénnen“.

Machtlinger meint auch, es sei wich-
tig, Innovationen und die standige Neu-
ausrichtung des Unternehmens vor-
anzutreiben. ,,Was heute gut ist, kann
in unserer Branche, der globalen Aero-

,Wer den Willen zur
" Karriere hat, wird
gefordert.“

HERTA STOCKBAUER



space-Industrie, schon im ndchsten Jahr
Standard sein.

Ratschlag an die , Next Generation“
Wer erst am Beginn der Karriereleiter
steht, sollte vor allem in groflen Un-
ternehmen reichlich Eigenmarketing
betreiben. Das rdt Tomanek von der
Unicredit Bank Austria AG: ,Wir dis-
kutieren das vor allem mit jungen Fiih-
rungskraften.“ Personalberaterin Eli-
sabeth Leyser, geschdftsfiihrende Ge-
sellschafterin bei Hill International, rat
auch, sein personliches Ziel stets vor
Augen zu haben und dabei der passen-
den Arbeit nachzugehen. ,,Gerade jun-
ge Menschen suchen zunehmend nach
dem Sinn im Beruf.“

Das sieht Tomanek dhnlich. Das Po-
tenzial fiir Fiihrungskrafte sei auch heu-
te vorhanden. ,Viele junge Menschen
wissen aber nicht genau, was sie wol-
len.“ Auch kiindigten Mitarbeiter heu-
te rascher, da sie den Job nicht passend
fanden.

Doch nicht nur der Generationen-,
sondern auch der Gender-Faktor steht
zunehmend im Fokus. Und das aus gu-
tem Grund. In den Vorstandsetagen der
ATX-Unternehmen gibt es mehr Man-
ner, die Peter heifen, es sind sieben an
der Zahl, als Frauen, von denen es nur
vier gibt, zeigt die Arbeiterkammer Wien
auf. Doch damit nicht genug. ,,Der An-
teil der Frauen in den Fithrungsgremien
in Osterreich liegt im Schnitt bei 13 Pro-
zent“, meint Sabine Stock. Sie ist Part-
nerin bei der Boston Consulting Group,
und Koautorin der Studie ,,(Em)Pow-
er Women: BCG Gender Diversity In-
dex Osterreich 2018 - Wo Chefetagen
in Sachen Vielfalt stehen®. Obendrein
verdienten Frauen in diesen Gremien
durchschnittlich 16 Prozent weniger als
Ménner.

Netzwerk und Quoten als Abhilfe

Da sollen gute Kontakte Abhilfe schaf-
fen. Herta Stockbauer, Vorstandsvorsit-
zende der BKS Bank AG, ist Griindungs-
mitglied des Karntner Business Frau-

17

\ , Hoffen, dass
Besetzung kiinf-
tig ohne Quoten
funktioniert.“

GABRIELA STABER
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DIE RECHTLICHEN PARAMETER EINER
STELLENAUSSCHREIBUNG

— Ausschreibungen mussen geschlechts- und
diskriminierungsfrei gestaltet sein; bei Verstof3
drohen Verwaltungsstrafen.

— Um Diskriminierung im Auswahlprozess zu
vermeiden, empfiehlt es sich:

— Frauen und Ménner in Ausschreibungen
adressieren; neutrale oder geschlechtsindif-
ferente Berufsbezeichnungen zu verwenden

— verdeckte geschlechtsspezifische Ausschrei-
bung zu vermeiden (etwa Hintergrundbil-
der, auf denen nur Manner zu sehen sind)

— klare sachliche und berufsbezogene Aufga-
benbereiche sowie entsprechende Anforde-
rungsprofile zu formulieren;

— Bezug zum Privatleben vermeiden (keine
Formulierungen wie ,Familienplanung ab-
geschlossen” verwenden)

— Die bevorzugte Aufnahme von zumindest
gleich qualifizierten Frauen in Tatigkeitsberei-
chen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
ist zulassig.

— Fir den Aufsichtsrat von bérsennotierten
sowie groBen Unternehmen gibt es gesetz-
liche Quotenregelungen.

— Absagen diskriminierungsfrei begrinden.

QUELLE: KANZLEI CMS REICH-ROHRWIG HAINZ

e

en Center, ,ein erfolgreiches Frauen-
Netzwerk, das nun in Wien gestartet
ist“. Dort habe sie hilfreiche Kontakte
gekniipft und sehr gute Mitarbeiterin-
nen sowie verldssliche Geschdftspart-
nerinnen gefunden. Ob der Aufstieg als
Frau letztendlich schwieriger sei? , Das
muss ich klar verneinen. In unserem
Haus werden Mitarbeiter, die als Talente
erkannt werden und den Willen zur Kar-
riere haben, gefordert und unterstiitzt,
unabhdngig vom Geschlecht.
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Immerhin gibt es bei den Aufsichts-
raten nunmehr Riickendeckung. Seit
Janner 2018 hat Osterreich per Gesetz
ein ausgewogenes Geschlechterverhalt-
nis in Aufsichtsrdten im Visier. Bei Neu-
bestellungen bedeutet das einen Anteil
von zumindest 30 Prozent, ,,wobei die
Quote auf Frauen und Manner abzielt*,
betont Gabriela Staber, Partnerin CMS
Reich-Rohrwig Hainz, und meint, das
sei ein wichtiges Incentive. , Es bleibt zu
hoffen, dass kiinftig die Besetzung ohne
Quoten funktioniert®, meint Staber.

Auch Hollinger steht einer Quote po-
sitiv gegeniiber. So sei die Wirtschaft ge-
zwungen, sich nach qualifizierten weib-
lichen Fiihrungskraften umzusehen. Die
Ausrede, es gebe keine passenden Kan-
didatinnen, habe sich damit endgiiltig
disqualifiziert.

Verantwortung im Aufsichtsrat

Einzig selbst ohne Quote ist die Wahl ei-
nes Vorstands nicht ganz einfach. Pre-
hofer greift gern auf externe Personal-
berater zu. ,Es ist wichtig, auf den ei-
genen und den externen Talentepool zu
schauen.“ Stockbauer weift ebenso aus
ihrer Erfahrung zu berichten. Sie ist un-
ter anderem Aufsichtsratsvorsitzen-
de der Oberbank AG und meint: , Aus-
schlaggebend sind in erster Linie Kandi-
daten, die ein Unternehmen zukunfts-
orientiert steuern konnen. Es zdhlen
fachliche Expertise, soziale Kompetenz,
der strategische Weitblick, aber auch
Erfolge in friiheren Aufgaben.“ Wichtig
seien aber auch eine ausgewogene Al-
tersstruktur und die passende Chemie
im Vorstandsteam.

Wer nicht auf Qualifikation achtet,
tut dem Unternehmen keinen Gefal-
len. Laut einer Deloitte-Studie kdmpf-
ten Osterreichs Unternehmen mit einer
hohen Mitarbeiterfluktuation, wobei der
hdufigste Austrittsgrund die mangelnde
Fiihrungsqualitdt sei. Und das kommt
teuer: Denn die Studie hat ergeben, dass
die durchschnittlichen Fluktuations-
kosten bei 14.900 Euro pro Stelle liegen.
Das kann sich rasch summieren. B



