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wahrend 84 Prozent iiberzeugt sind.
\1;}55 Konkrete Zielsetzungen zur Er-
hohung des Frauenanteils in Fiih-
rungsfunktionen notwendig sind,
haben dies in der Praxis nur 28 Pro-
zent auch verwirklicht.

~Mehr als die Halfte kntipfen
Chancengleichheit aufierdem an das
Beschaftigungsausmafd. Vollzeit ist
Grundvoraussetzung fur gleiche
Karrieremoglichkeiten®, ergianzt Eli-
sa Aichinger, Senior Managerin bei
Deloitte Osterreich. Nicht umsonst
wird also Vereinbarkeit von Familie
und Beruf als grofites Hindernis fur
Frauen in F ithrungsfunktionen be-
trachtet (s. Grafik unten). Aichin-
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| Konflikte in
- Unternehmen

‘ Berater STEFAN GOTZ
prasentiert Fallbeispiele.

-

lare Entscheidungs- und Verantwor-
tungshierarchien helfen, Konflikte zu
vermeiden. Aber wie ist das bei den ge-
rade in Osterreich vielfiltig aktiven Vereinen?
Dort gibt es oft die Funktionire, die ehren-
amtlich an der Spitze der Institution stehen,
und die leitenden Mitarbeiter, die taglich die
Arbeit erledigen. Was passiert, wenn die Rol-
len nicht klar definiert sind oder diese Ab-
grenzungen nicht eingehalten werden?

Vor einigen Monaten wurden wir in eine
grofe Non-Profit-Organisation gerufen. In
einer der Regionalorganisationen seien Mit-
arbeiter ihren Aufgaben nicht in der not-
wendigen Qualitiit nachgekommen und
wiirden streiten. Der Auftraggeber ist ein
ehrenamtliches Fiihrungsgremium.

Einzelgespriche mit den Auftraggebern
und allen betroffenen Mitarbeitern ergeben
ein klares Bild: Alle beschweren sich iiber
alle, jeder nennt Schuldige fiir die verfahre-
ne Situation. Die Kampflinien laufen zwi-
schen Mitarbeitern und Funktionaren in
allen denkbaren Spielarten; Misstrauen und
Unterstellungen an jeder Ecke.

Also miissen wir die tatsachlichen Ursa-
chen herausfinden. Wir entscheiden uns fur
eine Serie von Workshops fiir alle involvier-
ten Personen. In strukturiertem Rahmen
wollten wir die Moglichkeit bieten, die Ab-
laufe, Verantwortlichkeiten und Prozesse in
der Regionalstelle zu beleuchten und dabei
herauszufinden, wo die strukturellen Pro-
bleme liegen.

Die Sitzungen laufen sehr emotional und
manchmal aggressiv ab. Aber am Ende lie-
gen die Stellschrauben, an denen zu drehen
die Organisation wieder aktionsfahig ma-
chen wiirde, am Tisch:

- Zusammenfiithrung von Verantwortung

und Kompetenz
- Klare Definition von Aufgabenbereichen
(vor allem Abgrenzung zwischen Funktionar
und hauptberuflichen Mitarbeitern)
- Einfithrung eines Klarungsmechanismus
fiir den Fall von Kompetenzkonflikten.

Und siehe da: Es klappt jetzt wesentlich

besser.

Stefan Goétz ist Partner des Beratungsunter-
nehmens KonKom. www.konkom.at




