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#KlimagesetzVerstehen: Experten erklären
"technische Details"

Ob "ETS2", "Sektorpfade" oder "Carbon Leakage" - unter dem Hashtag
"#KlimagesetzVerstehen" erklären österreichische Klimaforschende noch bis zum 7.
Oktober auf LinkedIn - mit einem geplanten Beitrag pro Tag - allerlei das Klimagesetz
betreffende "technische Details". Mit ihren Kollegen wolle sie zu einer sachlicher und
differenzierter geführten öffentlichen Debatte "zu diesem wichtigen Thema" beitragen, so
Initiatorin und Klimaökonomin Sigrid Stagl.

 

"Wichtig ist uns dabei, zu erklären und einzuordnen, ohne selbst Position zu beziehen",
sagte die Forscherin von der Wirtschaftsuniversität Wien zur APA. Weitere Autoren
sind etwa Karl Steininger (Universität Graz), Helga Kromp-Kolb (Boku Wien), Leonhard
Dobusch (Universität Innsbruck) oder Klaus Weyerstraß (IHS). Auch das Internationale
Institut für angewandte Systemanalyse (IIASA), das Umweltbundesamt, der Complexity
Science Hub (CSH) Wien und die Österreichische Nationalbank sind mit Klimaexperten
vertreten.

"Die Zeichenbegrenzung von LinkedIn ist zwar eine Herausforderung, zugleich aber auch
eine Einladung, sich auf das Wesentliche zu konzentrieren. Mit der Reihe möchten wir alle
Interessierten ansprechen - unabhängig davon, ob sie sich beruBich oder als Bürgerinnen
und Bürger mit dem Klimagesetz auseinandersetzen möchten", so Stagl weiter. Die
ersten, seit 31. August veröffentlichten Beiträge stießen "auf reges Interesse" und viele

positive Rückmeldungen, freut sich die Forscherin.

Anlässlich der vor Kurzem vorgestellten Regierungspläne für ein Klimagesetz, u.a. mit
der Verankerung einer Klimaneutralität bis 2040, veröffentlichten über 30 Forschende
gemeinsam einen Offenen Brief "zur ökonomischen Ausgestaltung des österreichischen
Klimaschutzgesetzes". Der Anstoß für die Online-Erklärkampagne sei die Erkenntnis
gewesen, so Stagl, "dass unser Offener Brief außerhalb eines Fachpublikums kaum
verstanden wurde und in der öffentlichen Debatte manche Missverständnisse
aufgetreten sind". An der von ihr initiierten Informationskampagne beteiligen sich
verschiedene Forschende aus den Bereichen Ökonomie, Naturwissenschaften, Recht und
Datenwissenschaften. Zwischen 31. August und 7. Oktober werden in Summe 28 Beiträge
angepeilt.
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Service: Offener Brief: https://go.apa.at/OcCVa7OS ; Die Serie kann noch bis zum 7.
Oktober täglich unter dem Hashtag #KlimagesetzVerstehen auf LinkedIn verfolgt werden.
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E
uropa steht unter Druck. In vie-
lerlei Hinsicht. Da heißt es, aus
der Problem-Trance herauszu-

kommen. Deshalb wählte das Euro-
päische Forum Alpbach (EFA) nicht
ganz zufällig „How Europe wins“ als
diesjähriges Motto. Eine Möglichkeit,
erfolgreich zu sein, ist, die Spielre-
geln zu ändern. „Wir müssen anders
spielen“ wählte „Die Presse“ daher
als Thema für ihren „Talk auf der
Alm“, einer Kombination aus Wande-
rung und Diskussion. 

Was das für Unternehmen, Füh-
rungskräfte und Mitarbeitende be-
deutet, diskutierten die Podiums-
gäste Alexander Bamberger (CEO
BMW Austria), Patricia Klarner (Pro-
fessorin und Direktorin am Institut
für Organisationsdesign, Wirt-
schaftsuniversität Wien), Jennifer Isa-
bella Schimanko (Managing Director
PAIR Finance Austria) und Oliver Su-
chocki (Partner People Consulting,
EY Österreich) mit den mitgewan-
derten Teilnehmenden des EFA.
Beim „Talk auf der Alm“ auf der Zir-
malm entstand dann im Zusammen-
spiel beinahe so etwas wie ein Hand-
buch – mit Anregungen, wie dieses
„anders spielen“ aussehen kann.

Wie sich neue Wege
beschreiten lassen

• In vielen Organisationen ist der
Spardruck genauso enorm wie der
Innovationsdruck. Bestehendes zu
optimieren, ist in vielen Fällen kein
zukunftsweisendes Prozedere. „Als
Führungskräfte müssen wir die Frei-
räume schaffen, dieses Anders- und
Neudenken zu ermöglichen“, sagte
Schimanko. „Wir sind darin ver-
haftet, über Probleme zu diskutieren
und Risiko auszuschließen, was eine
Illusion ist. Aber wir sind nicht ge-
wohnt, in Möglichkeiten zu denken.“
• Wichtig ist, Mitarbeitende dazu zu
bewegen, den Sinn in ihrer Arbeit zu
verstehen, lautete der gemeinsame
Tenor. Denn: „Menschen wollen Ver-
antwortung übernehmen. Wenn wir
ihnen diese Verantwortung nicht
geben, wird es schwierig sein. Das ist
eine klassische Führungsaufgabe.“
• Verantwortung zu übergeben,
heißt gleichzeitig, Entscheidungsbe-
fugnisse zu übertragen.

• Damit wurde auch klar: Ent-
scheiden kann nur, wer Zugang zu In-
formation hat. Entsprechend sind
Austausch und Transparenz zu for-
cieren. Wer auf „Wissen ist Macht“
beharrt und Silodenken nicht aktiv
zurückdrängt, spielt jedenfalls nicht
nach den neuen Spielregeln.
• Hier sah Klarner auch einen Auftrag
für Lehre und Forschung: „Mit Füh-
rungskräften eine Awareness zu
schaffen dafür, ob Führungsstil und
Organisationsdesign zukunftsfähig
sind.“ Das verlangt fachliches Funda-
ment, kritische Analysefähigkeit und
Veränderungsfähigkeit zu schulen.
• Denn Führungskräfte befinden sich
oft selbst in einem „Unsicherheits-
Tsunami“ und müssen unter großer
Ambiguität agieren, agil organisieren
und laufend neu strukturieren.
Wenn Führungskräfte unter Unsi-
cherheit Zielvorgaben machen und
diese nicht einhalten, steigt ihr Abbe-
rufungsrisiko. Daher kommuni-
zieren sie oft einen groben Rahmen,
was in der Organisation nicht selten
als Unklarheit wahrgenommen wird,
aber (mehr oder weniger gute)
Gründe hat. Denn der Spagat zwi-
schen langfristiger Richtung und lau-
fender Mobilisierung der Organisa-
tion ist eine große Herausforderung. 

Wie man sich selbst in
Frage stellt 

• Eine andere Antwort darauf ist –
speziell in größeren Unternehmen –,
einzelne Aufgaben zu dezentrali-
sieren. Oder um es drastischer zu for-
mulieren: bestehende Organisations-
strukturen aufzubrechen. Ein Unter-
nehmensvertreter erzählte in der
Diskussion von der hauseigenen „Ra-
dikalwerkstatt“. Vertreter verschie-
dener Unternehmensteile kommen
zusammen und zwingen sich mit-
unter, Prozesse, Produkte und
Dienstleistungen aus Kundenper-
spektive zu überdenken und sie auf
ihre Zukunftstauglichkeit hin zu
überprüfen. Das sei, „eine wirksame
Methode, aus dem Panik-Mode des
Funktionierens herauszukommen“.
• Denn, sagte auch Bamberger, „Pro-
duzenten müssen durch ihre Innova-
tionskraft und Investitionen Verant-
wortung übernehmen, Zukunfts-
technologien schneller in Wert-
schöpfung zu übersetzen“.

Wie man Arbeit anders
denken kann

• Der Einsatz Künstlicher Intelligenz
(KI) beschleunigt die Arbeit und ver-
unsichert die Beteiligten gleicher-
maßen. Umso wichtiger ist, sagte Su-
chocki, dass alle Beteiligten „lernen,
alte Systeme absterben zu lassen. Das
Neue kommt immer on top dazu. In-
novation kann nur dann passieren,
wenn es Freiraum gibt“.
• Ein Ansatz kann sein, Kenn- und
Messzahlen (KPI) neu zu definieren
und in die Arbeitserwartung der Mit-
arbeiter zu integrieren. Ein KPI
könnte sein, pro Monat eine be-
stimmte Zahl an Prozessen im ei-
genen Umfeld zu optimieren. Dies
würde eine Skills-Offensive fördern,
die Arbeit beschleunigen und die ge-
wonnene Zeit könnte wertschöpfend
genutzt werden.
• Zudem müsse die 40-Stunden-
Woche als Grundlage der Entlohnung
hinterfragt werden. Und stattdessen
sollten Ergebnis und Leistung stärker
in den Fokus rücken.
• Und vermutlich auch mehr kollek-
tive Vergütungsanteile, um das ge-
meinsame Ziehen an einem Strang zu
fördern.

Wie man auch Discomfort
modellieren kann

• Eines ist klar: Leistung ist längst
kein „nice to have“ (mehr), sondern
pure Notwendigkeit.
• Dazu braucht es statt „Bullshit-
Bingo“ eine ehrliche Kommunikation
der Herausforderungen und des Bei-
trags, der von den Mitarbeitenden
benötigt wird. Und wenn nötig sagen:
„Es läuft gerade nicht. Ist auch okay.
Und jetzt lasst uns einmal darüber
nachdenken, wie uns der nächste
Schritt gelingen kann.“ Diese Trans-
parenz erzeugt einen Leistungsge-
danken, da gemeinsam an der Lö-
sung von Problemen gearbeitet wird.
• Die Führungsebene muss „Discom-
fort“ modellieren: Zeiten, in denen
Mitarbeitende sich zurücklehnen
konnten, sind vorbei. Die Führungs-
spitze muss neue, ambitionierte Ziele
und die erforderliche Leistung vor-
leben. Dies bedeutet auch, zu kom-
munizieren, was passiert, wenn Ziele
nicht erreicht werden.

• Gefragt sind Hochleistungsteams,
deren Output höher ist als die
Summe der Outputs der einzelnen
Mitarbeitenden.
• Hochleistung ist auch „Customiza-
tion“, da Mitarbeitende unterschied-
liche Bedürfnisse haben und anders
Leistung erbringen (beispielsweise
Home-Office vs. Büro). Dies erfordert
viel Führungskapazität, um maßge-
schneiderte Lösungen zu erarbeiten.
• Europa gewinnt, wenn Führungs-
kräfte und Mitarbeitende wie Unter-
nehmer agieren und „wieder richtig
Bock haben“.

Worauf Unternehmen
besonders achten müssen

Drei weitere Gedanken lieferte Ha-
rald Gottsche, Geschäftsführer des
BMW-Werk Steyr und weltweiter Be-
reichsleiter BMW Antriebsma-
schinen. beim „Talk auf der Alm“. Er
formulierte sie in Richtung der Füh-
rungskräfte.
• „Wir sind immer noch viel zu
langsam, die Möglichkeiten der KI zu
nutzen.“ KI ist mehr als E-Mails
schreiben oder Berichte zusammen-
fassen zu lassen. Der KI-Effekt stellt
sich erst ein, wenn Kernprozesse au-
tomatisiert und durch KI-Agenten
unterstützt werden. „Oft sind Füh-
rungskräfte das Problem, weil sie die
Möglichkeiten nicht verstehen, und
Angst haben, Macht zu verlieren.“
• „Wir müssen auf die Ressourcen un-
seres Personals achten.“ Motivierte,
engagierte, hart arbeitende Mitarbei-
tende gibt es überall auf der Welt. Das
Riesenasset Europas ist: „Wir haben
Mitarbeitende, die eigenverantwort-
lich handeln und Lösungen finden.
Dieses Potenzial machen wir
manchmal kaputt, weil wir den Mit-
arbeitenden keine ,psychologische
Sicherheit‘ geben, Unangenehmes
ansprechen zu können, ohne Sank-
tionen fürchten zu müssen.
• „Wir müssen neue Nischen finden.“
Mit der Disruption ganzer Branchen
und Transformation vieler Unter-
nehmen gehen neue Nischen auf.
Wie in der Vergangenheit sind (klei-
nere) Unternehmen gefordert, ihre
Nischen zu finden und in der Folge
auch zu entwickeln. Das setzt voraus,
auf der Höhe der Zeit zu sein, um Be-
darfe zu erkennen und daraus Wert-
schöpfung zu generieren.

Walk & Talk. Europas Unternehmen stehen unter hohem Veränderungsdruck. Beim „Talk auf der Alm“ der „Presse“

diskutierten Führungskräfte in Alpbach, wie Organisationen schneller, mutiger und leistungsfähiger werden können.

Leistung ist längst kein „nice to have“ (mehr)

VON MICHAEL KÖTTRITSCH

Nach der Wanderung wurde auf der Zirmalm diskutiert: Harald Gottsche, Michael Köttritsch, Alexander Bamberger, Jennifer Isabella Schimanko, Patricia Klarner und Oliver Suchocki. Michael Kristen

Wir Europäer
spotten mitunter
gern über die
US-Amerikaner.
Zum Beispiel über
ihr „how are

you?“, weil wir es wörtlich über-
setzen und die Hoffnung nicht
begraben wollen, dass doch
tieferes Interesse dahinter ste-
cken könnte. Doch unser „Wie
geht’s?“ zur Begrüßung ist ja
auch nur eine Phrase, an die wir
uns gewöhnt haben.

Gewohnheit aber klingt alles
andere als dynamisch. Und
erinnert viel mehr an ein „das
haben wir immer schon so ge-
macht“, Bequemlichkeit, um
nicht zu sagen: Faulheit, sich zu
verändern. Dabei wissen wir,
dass wir anders spielen müssen,
um global den Anschluss nicht
komplett zu verlieren.

Also hat die Gewohnheit
(zumindest als Begriff ) aus-
gedient. Jetzt ist die Rede von –
Achtung, Sprechblase – Habitua-
lisierung. Dahinter steckt der
Prozess, durch den ein wieder-
holt ausgeführtes Verhalten
zunehmend automatisch abläuft.
Man muss also immer weniger
bewusst entscheiden. Habituali-
sierung ist also eine Art Rabatt,
den unser Gehirn auf die Wirk-
lichkeit gewährt: Bekanntes
bekommt weniger Aufmerk-
samkeit. Das spart Energie,
kostet aber gelegentlich Wert-
schätzung.

Noch etwas: Wer neue Spiel-
regeln habitualisieren will, sollte
nicht darauf vergessen, die alten
zu entlernen. Das hat kaum
jemand noch habitualisiert. 

michael.koettritsch@diepresse.com

Warum wir uns an die
Habitualisierung gewöhnen.

Eine Art Rabatt
des Gehirns auf
die Wirklichkeit

VON MICHAEL KÖTTRITSCH

SPRECHBLASE
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