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Noch immer sind Frauen in den
Fithrungsetagen rar, dabei wissen
Unternehmen iiber deren Stérken
bestens Bescheid.

xxxx aktuelle Studie
-9 ,When Women Thrive“ der
Human-Ressource-Bera-

tung Mercer zeigt: In Fach- und
Managementpositionen werden
Frauen weltweit auch 2025 unter-
reprisentiert sein. ,Aus 6konomi-
schen und sozialen Gesichtspunk-
ten ist das unverantwortlich®,
kommentiert Mercer-Geschifts-
flihrer Achim Liider das Ergebnis.
Denn Frauen liegen bei den Skills,
die in Zukunft benétigt werden,
um Unternehmen in ihrer Wettbe-
werbsfahigkeit zu stiarken, klar
vorne. Sie sind anpassungsfihiger,
innovativer, haben eine hohere
Problemlésungskompetenz und
sind besser in Teammanagement
und Networking. Das haben auch
die in der Studie befragten Unter-
nehmen klar erkannt (siche Gra-
fik). Allerdings engagiert sich nur
in der Hilfte der Unternehmen
das Topmanagement bei Diversi-
tymafinahmen; der Anteil von
Mainnern, die sich dafiir stark ma-
chen, ist sogar riicklaufig. Nur 29
Prozent fithren Performance Ra-
tings durch, die geschlechtsspezifi-
scheStidrken und Entwicklungs-
potenziale beriicksichtigen.
Mercer fordert daher:
- ein engagiertes Top-
management, das Verdnderungen
vorantreibt;
- flexiblere Arbeitszeitmodelle in-
Klusive Moglichkeit zur Fiihrung
in Teilzeit;
- die Schaffung von Lohngerech-
tigkeit;
- die Etablierung von
Beforderungs- und Performan-
ce-Management-Pro- zessen, die ge-
schlechts-
spezifische Stéirken
beriicksichtigen;
- die Neuausrichtung der gefor-
derten Kompetenzen, um von den
spezifischen Frauen-Stirken zu
profitieren.

mercer.com

Konflikte in Unternehmen

Experte STEFAN GOTZ prasentiert konkrete Falle aus der Praxis.

Konflikte sind Bestandteile
unserer tiglichen Arbeit. Sie
entstehen durch unter-
schiedliche Zielsetzungen,
Anforderungen, Meinun-
gen, Erfahrungen, neue He-
rausforderungen oder ande-
re Verinderungen in unse-
rem Arbeitsumfeld. Wir
sind mit ihnen konfrontiert
egal ob wir wollen oder
nicht. Im trend werden an dieser Stelle in
loser Folge typischer Konfliktmuster und
Losungsmoglichkeiten aufgezeigt.

Der Fall: In einer mittelgroflen Organisa-
tion wird ein Projekt zur Kosteneinspa-
rung im Verkauf aufgesetzt. Fir das Pro-
jekt wurde ein detaillierter Projektplan
erstellt, der eine genaue Ressourcenpla-
nung beinhaltet. Diese zeigt, wieviel Ka-
pazitiat von welchem Projektmitarbeiter
in welchem Zeitraum zur Verfiigung ge-
stellt werden muss und vom Projektauf-
traggeber, dem Geschiftsfiihrer der Or-
ganisation, freigegeben wurde. Fiir die
Durchfithrung des Projektes werden Mit-
arbeiter aus verschiedenen Hierarchie-
stufen und Bereichen beziehungsweise
Abteilungen benétigt. Diese Mitarbeiter
sind in der Aufbauorganisation des Un-
ternehmens dem Projektleiter teilweise
iibergeordnet, unter anderen der Abtei-
lungsleiter des Verkaufs. Mitten in der
Projektlaufzeit bekommt der Projektlei-
ter die Information, dass freigegebene,
dringend bendtigte personelle Ressour-
cen aus der Verkaufsabteilung nicht zur
Verfligung gestellt werden. Er geht den
in der Projektstruktur vorgesehen Eska-
lationsweg zum Projektauftraggeber.
Doch auch nach der Eskalation werden
die Ressourcen nicht wie vereinbart zur
Verfiigung gestellt und das Projekt gerit
in Verzug.

Analyse: Mehrere Konflikte treten in die-
ser Situation auf. Ein Zielkonflikt: Das
Projekt und die Abteilung haben Ziele,
die nicht vereinbar scheinen. Die Ver-
kaufsabteilung soll mehr Umsatz machen
aber weniger Kosten produzieren. Ein
Rollenkonflikt: Der Projektleiter ist in

der Stammorganisation un-
ter dem Abteilungsleiter an-
gesiedelt - in der Projektor-
ganisation aber iiber dem
Abteilungsleiter. Dies ist
prinzipiell kein Problem
und kommt héiufig in Pro-
jekten vor — es muss aber
Kklar und deutlich kommu-
niziert und vereinbart wer-
den. Ein Priorisierungskon-
flikt: Die benétigten Mitarbeiter der Ver-
kaufsabteilung werden im Zweifelsfall
dem Abteilungsleiter, der auch nach der
Projektlaufzeit ihr Vorgesetzter sein wird,
folgen und nicht dem Projektleiter. Da-
durch werden Arbeiten vernachléssigt die
schon genehmigt und freigegeben waren.

Vorgeschlagene Lésungsmethode: Mo-
deriertes Konfliktgespréch, um den Ziel-
konflikt zwischen Projekt und Abteilung
zu kliaren; Projektcoaching fiir den Pro-
jektleiter.

Ergebnis: Nachdem die Eskalation vom
Projektleiter zum Projektauftraggeber
keine Wirkung gezeigt hat, beschlief3t der
Projektauftraggeber ein extern moderier-
tes Konfliktgesprach zwischen dem Pro-
jektleiter, dem Abteilungsleiter des Ver-
kaufs und ihm selbst in Auftrag zu geben.
Neben dem dominanten Zielkonflikt zwi-
schen Projekt und Abteilung wird auch
der Rollenkonflikt des Projektleiters an-
gesprochen. Ergebnis ist, dass das Pro-
jektziel neu definiert wird, damit es mit
den Abteilungszielen vereinbar ist. Somit
wird das ibergeordnete Projektziel der
Kostenreduktion im Verkauf auf die Er-
hohung der Deckungsbeitriage innerhalb
des Verkaufs gedndert. Zusétzlich wurde
die Projektorganisation nochmals ange-
sprochen, um Rollenklarheit und Verant-
wortungsbereiche klarzustellen. Um den
Projektleiter bei seiner zukiinftigen Pro-
jektarbeit zu unterstiitzen und bei seiner
Rollenfindung zu stdrken, wird dem Pro-
jektleiter ein begleitendes Coaching zur
Verfligung gestellt.

Stefan Gétz, Managing Partner KonKom
konkom.at
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