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Die Erwartungen an Führungskräfte sind hoch
Es sind einige Adjektive, die gute Führungskräfte beschreiben: vorbildlich, verantwortungsbewusst, 
flexibel, selbstkritisch und kommunikativ. Weitere Fähigkeiten, die gefordert werden, sind: eine klare 
Erwartungshaltung zeigen, Fehler akzeptieren, Potenziale der Mitarbeitenden erkennen, Mitarbeiter*innen 
motivieren und leistungsfähige Teams zusammenstellen.

Geht es hier um eine Mischung aus Superman, Wonder Woman und Spider-Man? Könnte man fast 
meinen, denn gute Führungskräfte brauchen wahrlich vielfältige Fähigkeiten, damit sie das Vertrauen  
der Mitarbeitenden gewinnen und für gute Ergebnisse sorgen. 

Doch: Es ist machbar. Wer Ziele vor Augen hat, wirklich führen will und Menschen mag, wer an seinem 
Mindset arbeitet und seine Skills durch Training stärkt, wird als Führungskraft reüssieren.

Wir freuen uns, Sie bald persönlich bei uns zu begrüßen.

Richard Melbinger, Geschäftsführung 

           Weil uns der Planet am Herzen liegt.  
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 Details & Anmeldung auf ars.at 3

Thomas Kolloczek  
Experte für Führung, Konfliktma-
nagement & Persönlichkeitsbildung 

Dr. Otmar Pichler   
Trainer und Coach im Bereich 
Personalmanagement 

Mag. Julia Pichler-Roßbach  
Trainerin und systemischer 
Coach 

Die ARS Akademie ist ÖCERT-Qualitätsanbieter 

Eine runde Sache für den Start

Für den Aufstieg zur Führungskraft ist fachliche Qualifikation das eine – Führungskompetenz das andere. 
Führen will gelernt sein und sollte nicht zum Hürdenlauf werden. Es braucht Strategien, Tools und ein 
passendes Mindset, um die Erwartungen von Vorgesetzten und Mitarbeitenden zu erfüllen.

Lehrgang Die ersten 100 Tage als Führungskraft                20443
Der Rollenwechsel vom Mitarbeiter zur Führungskraft ist aufregend, aber nicht unbedingt einfach.  
Neue Führungskräfte müssen erst ihren Stil finden, Sicherheit gewinnen und neue Kompetenzen für  
die Mitarbeiterführung aufbauen. 

Der Lehrgang bietet die optimale Unterstützung: Neue Führungskräfte entwickeln Ich-Stärke und  
ihren Führungsstil, agieren auch in schwierigen Gesprächen souverän und führen ihr Team zum 
gewünschten Ziel.

1. 
Vom Mitarbeiter  

zur Führungskraft

2. 
Führungs- 
 gespräche,  
die keiner 
führen will

3. 
Führung &  

Persönlichkeit

4. 
Follow-up:  

Vom  
Mitarbeiter  

zur  
Führungs -

-kraft

Zur Abrundung:
Einzel- oder Gruppengespräche: Mit einem erfahrenen Coach besprechen Absolventen ev.  
Schwierigkeiten im Führungsalltag und ihre Aktions- und Entwicklungspläne.

Projektpräsentation, Feedback & Zertifikat: Absolventen präsentieren ihr Abschlussprojekt,  
bekommen Feedback der Experten und erhalten das anerkannte Zertifikat der ARS Akademie.

IHRE VORTRAGENDEN

http://ars.at
https://ars.at/seminar/20443/


HÜRDENLAUF ODER FREIE BAHN 
FÜR NEUE FÜHRUNGSKRÄFTE?
Ein Interview mit den Trainern und Coaches Julia Pichler-Roßbach und  
Otmar Pichler über den Übergang vom Mitarbeiter zur Führungskraft, soziale 
Kompetenz und die schwierige Frage, was eine gute Führungskraft ausmacht.

Wie gestaltet sich zumeist der 
Übergang vom Mitarbeiter zur 
Führungskraft und welche 
Probleme haben die meisten 
neuen Führungskräfte? OP: 
Die meisten neuen Führungs-
kräfte, die zu den Leadership-
Seminaren kommen, sind 
schon in der Führungsposition, 
manche erst seit wenigen 
Tagen oder Wochen, andere 
schon Monate oder sogar 
Jahre. Sie kommen, weil sie 
noch gar keine Basisausbildung 
absolviert haben oder zumindest 
keine in vergleichbarer Qualität. 
Viele haben den Übergang unge-
plant und unvorbereitet, oft auch 
chaotisch und unüberlegt erlebt. Sie 
haben auf das reagiert, was gerade 
„aufgepoppt“ ist, wenn sie z. B. mit 
Forderungen der Mitarbeiter*innen 
oder ihres Chefs konfrontiert wur-
den. Aber sie waren nicht darauf 

vorbereitet, wussten oft nicht, was 
sie tun sollten, z. B. mit abgelehnten 
Mitbewerber*innen. 
Da wird unterschätzt, dass „Füh-
rungskraft“ auch ein Beruf ist – mit 
Aufgaben, Tools, Grundsätzen und 
einem passenden Mindset. Um 
Erfolg zu haben, braucht man wie 
für andere Berufe auch eine syste-
matische Ausbildung. Bei Führungs-
kräften glaubt man oft, darauf ver-

zichten zu können. Dazu kommt, 
dass jede Führungskraft eine Multi-
plikator-Wirkung hat. Führungsfehler 
haben daher eine sehr starke Aus-
wirkung. Viele Unternehmen unter-
schätzen das. 
Die Schwierigkeiten verschärfen 
sich, weil auch die Chefs der neuen 
Führungskräfte ihre Hausaufgaben 
oft nicht gemacht haben. Als Chef 
sollte man der neuen Führungskraft 
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die Führungssituation relativ einfach 
gestalten und die großen Schwierig-
keiten und Altlasten vor deren Antritt 
beseitigen. Das ist meist nicht der 
Fall.

Wie wichtig sind soziale Kompe-
tenzen in einer Führungsrolle? JPR: 
Soziale Kompetenzen in der Füh-
rungsrolle sind sehr wichtig und 
werden immer wichtiger werden. 

Wir machen viele Seminare über die 
neue Generation, die Generation Z. 
Gerade wenn man hier nicht wirklich 
aufpasst, wie man spricht, genug 
Feedback und Wertschätzung gibt, 
gehen die Mitarbeiter*innen in kür-
zester Zeit wieder. Wenn man Mitar-
beiter*innen halten möchte, dann 
sollte man tunlichst soziale Kompe-
tenzen aufbauen. Auch das Top-
Management, also das gesamte 
C-Level wie CEOs und CFOs betont 
jetzt, wie wichtig Empathie ist.
OP: Wenn Führungskräfte scheitern, 
liegt das fast nie an fachlichen Kom-
petenzen, sondern in erster Linie an 
sozialen. 

Gibt es den oft verlangten authen-
tischen Führungsstil in der Vielfalt 
der Führungsstile wirklich? JPR: Es 
gibt nicht den Katalog von zwölf 
oder 20 oder 100 Stilen. Das ist ja 
ganz etwas Spezielles. Ich glaube, 
wichtig ist es als Führungskraft, dass 
man sich bewusst ist, was meine 
Stärken sind, wo ich gut bin und wo 
ich etwas bewirken kann. Und was 
sollte ich lieber bleiben lassen und 
was liegt mir nicht so. Und auch, was 
sind meine Werte. Und die Kombi-
nation daraus, was mir wichtig ist 
und was ich gut kann, ergibt meinen 
Führungsstil. Das sollte natürlich 
auch zu den Mitarbeiter*innen pas-
sen. Ich werde mich aber auch 
etwas anpassen müssen, denn 
jede*r Mitarbeiter*in braucht etwas 
anderes. Manche brauchen eine 
enge Führung und mehr Anleitung, 
manche brauchen mehr Freiheit. So 

schön der authentische Führungsstil 
wäre, das spielt es nicht. Man muss 
schon auch flexibel sein, je nach der 
Art meiner Mitarbeiter*innen und 
der Situation, und den Führungsstil 
anpassen. 

Was macht eine gute Führungs-
kraft aus? JPR: Schwierige Frage. Ich 
würde das gar nicht so sagen, dass 
man das über Eigenschaften 

zuschreibt. Ich glaube, die Füh-
rungskraft muss wollen. Sie muss 
wirklich führen wollen. Also nicht 
wegen des Geldes oder des Presti-
ges oder damit es nicht jemand 
anderer macht, sondern mit Freude 
daran, dass man Verantwortung 
übernimmt und dass man etwas 
Positives bei den Mitarbeiter*innen 
bewirken und Unternehmensziele 
umsetzen kann. 
OP: Das kann man allgemein gar 
nicht beantworten. Das war früher 
mal so, dass man die „Great Man 
Theory“ hatte, die Theorie vom gro-
ßen Mann, vom Helden. Aber wer 
eine gute Führungskraft in der Pro-
duktion ist, muss noch lange keine 
gute Führungskraft in der Werbeab-
teilung sein. 
Eine Antwort könnte eine weltweite 
Studie, die „GLOBE-Studie geben“. 
Hier wurden in allen großen Kultur-
kreisen der Welt Mitarbeiter*innen 
und Führungskräfte befragt. Das 
wichtigste Führungsideal war fast 

überall die Integrität: Das, was man 
sagt, auch zu leben. „Walk the Talk“, 
sagen die Amerikaner dazu. Das 
zweite ist Inspiration. Kann ich einen 
Spirit reinbringen in das Team? Der 
dritte Punkt ist, ob ich auch eine 
Vision für meine Abteilung und für 
meine Mitarbeiter*innen habe? Wo 
will ich mich mit meinem Führungs-
bereich hin entwickeln? Da gilt das-
selbe, wie wir vorher schon gesagt 
haben. Es gilt nicht nur für eine 
Bootsfahrt flussaufwärts: Wer ste-
henbleibt, der fällt zurück. 
Ein neues Führungsmerkmal ist 
gerade im Kommen, die Ambigui-
tätstoleranz, das heißt, eine Toleranz 
und ein positiver Umgang mit Unsi-
cherheit, Ungewissheit und Mehr-
deutigkeit. Die derzeitigen globalen 
Veränderungen, Pandemien, Krisen, 
Kriege usw. schaffen auch für viele 
Organisationen eine Situation mit 
vielen Unwägbarkeiten. Wir wissen 
nicht, wohin das führen wird und wie 
alles ausgehen wird. Für Führungs-
kräfte wird es schwieriger, den richti-
gen Zeitpunkt für ihre Entscheidun-
gen zu finden, und es ist notwendig, 
die Dinge eine gewisse Zeit „in 
Schwebe halten zu können“. In the-
rapeutischen Kreisen spricht man 
auch von „der Kunst des Zögerns“. 
Die Situation stärker auszuloten, 
Hypothesen zu bilden und Unge-
wissheiten aufrechtzuerhalten wird 
wichtiger. Der Spruch über Füh-
rungskräfte „oft falsch, aber niemals 
in Zweifel“ wird immer weniger 
akzeptabel. Führungskräfte sollten 
bereit sein, eine innere Spannung, 
die Unsicherheit einer akzeptablen 
Entscheidung aufrechtzuerhalten 
und wenn notwendig, Entscheidun-
gen rasch zu revidieren und an die 
Erfordernisse neuer Situationen 
anzupassen.

SEMINARTIPPS

Lehrgang Die ersten 100 Tage als Führungskraft            20443

Vom Mitarbeiter zur Führungskraft            10172

Führungsgespräche, die keiner führen will            20413

Führung & Persönlichkeit             20414

Die ARS Akademie ist ÖCERT-Qualitätsanbieter 

Führungsfehler haben eine sehr starke 
Auswirkung. Viele Unternehmen unter-
schätzen das.

Dr. Otmar Pichler
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Leading Leaders –                    22084 
Führungskräfte führen

• Führungskräfte im Middle-Management  
meistern das Sandwich-Dilemma

• Aus Führungskräften ein Team formen

• Führungskräfte von Veränderungen überzeugen

Female Leadership                     332091 
Frauen auf dem Weg nach oben

• Frauen in Führung nehmen Strategien  
für typische Führungssituation mit

• Potenziale erkennen & nutzen

• Vorurteilen entgegenwirken

SEMINARTIPPS

Herbert Lohninger 
Digitalisierungsexperte und 
Head of Digital Workplace 
Services

Mag. Michael Schützenhofer, CMC 
Unternehmensberater und Coach 
für digitale Unternehmenstransfor-
mation

Mag.a Monika Herbstrith-Lappe  
(Fachliche Leitung) 
Top-Trainerin & High Performance 
Coach
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Der nächste Schritt für Führungskräfte

Lehrgang Leadership UP                                                                              33128
Erfahrene Führungskräfte machen nur noch einen Step zur Leadership Excellence:  
Sie stärken Ihre Persönlichkeit und vertiefen sich in die Strategiearbeit.

Modul 1: Leadership
Kompetenzen, die es in unserer schnellen und leistungsorientierten Arbeitswelt braucht:  
Self-Leadership für eine starke Persönlichkeit, die Mitarbeiter ideal leiten kann & Kommunikation  
für vertrauensvolle Beziehungen.

Modul 2 & 3: Strategie
Strategie & digitale Strategie: Wer die Strategiearbeit sauber beherrscht, kann seinen Kunden  
Lösungen mit Mehrwert bieten & intern eine digitale Unternehmensstrategie erfolgreich umsetzen.

Mentoring
Gemeinsam mit Ihrem Mentor setzen Sie Ziele und Themenschwerpunkte und arbeiten in  
3x 1 Stunde daran.

Wahlmodul
Aus einem vielfältigen Themenangebot wählen Sie Ihren fachlichen Schwerpunkt, zu dem  
Sie sich weiterentwickeln möchten.

IHRE VORTRAGENDEN

https://ars.at/seminar/332091/
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Bildung hat immer Saison. 
 365 Tage im Jahr bereit  
für den Karrieresprung. 

Ideen. Trends. Aktionen.

ars.at/newsletter

Unternehmensziele effizient & methodisch erreichen

Performance Management   332156

• Ein neu gedachtes Performance Management ausgestalten & implementieren

• Herausforderungen auf Stufe Individuum und Team meistern

• Ein stärkeres Engagement der Mitarbeiter erreichen

• Mit Low und High Performern gekonnt umgehen

• Leistungsbeiträge noch besser auf Unternehmensziele ausrichten

Lehrgang Projektmanagement   332178

• Projekte ganzheitlich & strategisch planen und realisieren

• Projekte mit Projektcontrolling im Griff behalten

• Projekt-Führung: motivieren, inspirieren und lenken

• Projekt-Risiken behandeln und Krisen bewältigen

• Projekt-Online-Tools: Cloud-Werkzeuge im (virtuellen) Projektbüro einsetzen

Mitarbeiter für Veränderungen gewinnen   33144

• Dauerzustand „Veränderung“ gekonnt managen

• Veränderungsprojekte strategisch angehen

• Ein Informationskonzept erstellen

• Das eigene Netzwerk stärken, um Veränderung zu ermöglichen

• Mit Konflikten und Widerständen souverän umgehen

Ausbildung zum zertifizieren M&A Projektmanager    10024

• Eine M&A-Strategie definieren und festlegen

• M&A-Transaktionen sicher abwickeln

• Verhandlungen sicher führen

• Sattelfest in den (steuer-)rechtlichen Rahmenbedingungen sein

• M&A-Verträge sicher gestalten

Die ARS Akademie ist ÖCERT-Qualitätsanbieter 

http://ars.at/newsletter
https://ars.at/seminar/332156/
https://ars.at/seminar/332178/
https://ars.at/seminar/33144/
https://ars.at/seminar/10024/


PERFORMANCE MANAGEMENT  
NEU GEDACHT  
Agile Ansätze für ein dynamisches Unternehmensumfeld

Traditionelle Top-Down-Praktiken im Performance Management sind leider 
immer noch verbreitet. Dabei beweisen innovative Unternehmen seit Jahr-
zehnten, dass es auch anders geht. Doch was gewinnen sie, wenn sie auf ein 
agiles Performance Management setzen? Ein Erfahrungsbericht.

Neue Führung …
Das Performance Management wird 
bei vielen Unternehmen noch als 
ein von der HR-Organisation 
gesteuerter Personalprozess und 
nicht als Führungsinstrument ver-
standen. Dabei sollte ein wirksames 
Performance Management nichts 
anderes, als der Führung des Unter-
nehmens dienen. Das Verständnis 
darüber, welche Art von Führung in 
der heutigen Arbeitswelt erforder-
lich ist, unterliegt seit Jahren einem 
Wandel. Den neuen Führungsansät-
zen liegt oftmals ein Paradigmen-
wechsel zugrunde: weg von Hierar-
chien und hin zu Netzwerken, weg 
vom Steuern und hin zum Ermächti-
gen, weg vom Planen und hin zum 
Experimentieren.

… trifft auf veraltetes Instrument
Zweifel sind angebracht, ob die 
Anforderungen an ein zeitgemäßes 
Performance Management mit klas-
sischen und immer noch weit ver-
breiteten Ansätzen wie „Manage-
ment by Objectives“ erfüllt werden 
können, zumal viele Ansätze in der 
Praxis von Führungskräften und Per-
sonalverantwortlichen als zu wenig 
flexibel, nicht entwicklungsorientiert 
und weder stärkenorientiert noch 
zukunftsgerichtet beurteilt werden 
– alles Anforderungen, die in der 
neuen Arbeitswelt essenziell sind.

Erfahrungen mit neuen,  
agilen Ansätzen
Seit mehreren Jahren wenden 
sich immer mehr Unternehmen 
ab vom jährlichen Zielvereinba-
rungs- und Leistungsbeurtei-
lungsprozess und suchen ihr Heil 
oft in agilen Ansätzen, wie z. B. 
OKR. OKR steht für „Objectives & 

Key Results“, wurde bereits 1999 bei 
Google eingeführt und seither ins-
besondere von innovativen und 
wachstumsorientierten Unterneh-
men praktiziert. OKR reklamiert für 
sich Eigenschaften wie konsequente 
Zielausrichtung, Fokussierung auf 
Wirkung und Mehrwert, Messbarkeit 
des Erfolgs, hohe Transparenz über 
alle Hierarchiestufen hinweg sowie 
Empowerment mit Lern- und Ent-
wicklungsmöglichkeiten für alle 
Beteiligten. Eine Wunderwaffe im 
täglichen betrieblichen Überle-
benskampf? Unser Beratungsunter-
nehmen hat den Selbstversuch 
gewagt und vor zwei Jahren OKR 
eingeführt.

Radikaler Schnitt und stetige  
Weiterentwicklung
Am Anfang des Wandels stand eine 
Umfrage bei allen Mitarbeitenden 
und die daraus gewonnene Erkennt-
nis, dass die Unzufriedenheit hin-
sichtlich des bestehenden, klassi-
schen Performance Management-   
Ansatzes groß ist. Entsprechend war 
die Bereitschaft zur Veränderung 
weitläufig vorhanden – eine gute 
Voraussetzung für den Paradigmen-
wechsel.
Der OKR-Ansatz ermöglichte tat-
sächlich einen radikalen Schnitt:

• Weg vom Jahresprozess hin zu  
 4-monatlichen Zyklen mit   
 integrierten Feedbackprozessen

• Weg von individueller Belohnung  
 mit Bonus und hin zu einer vom  
 individuellen Leistungsbeitrag 
 entkoppelten Gewinnbeteiligung

• Weg von einer Top-down-Ziel-  
 Kaskadierung hin zur Bestim-  
 mung von Leistungszielen, bei   
 der alle Mitarbeitenden invol-  
 viert werden

• Weg von der Bewertung vergan- 
 gener Leistungsbeiträge hin zu  
 einer zukunftsgerichteten   
 Orientierung an Entwicklungs -   
 chancen

Das Resultat? Unser Performance 
Management zeichnet sich durch 
eine spürbar höhere Dynamik aus: 
Wir erreichen auch ohne Bonusan-
reize mehr und die Mitarbeitenden 
sind auch ohne individuelle Ziele 
motivierter, weil sie verstehen, wie 
sie weitgehend selbstbestimmt 
einen Beitrag zum Unternehmens-
erfolg leisten können. Zudem wird 
dieser Unternehmenserfolg als 
Gemeinschaftsleistung verstanden, 
was das Wir-Gefühl stärkt. 
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Führungsziele gekonnt erreichen

Als Führungskraft richtig kommunizieren    20071

• Klar und motivierend kommunizieren & Commitment erzeugen

• Feedback-, Kritik- und Konfliktgespräche gekonnt meistern

• Mit Widerständen souverän umgehen

Die Führungskraft braucht Follower    332158

• Mit Empathie, Achtsamkeit & Authentizität führen

• Offene und klare Kommunikation beherrschen

• Fake-Verhalten vermeiden

Führen aus der Distanz    33063

• Das richtige Mindset für Remote Leaders annehmen

• Arbeitsroutinen festlegen und Erwartungen abklären

• Kooperationsbereitschaft und Vertrauen aufrechterhalten

Professionelles Konfliktmanagement    11659

• Einen konstruktiven Umgang mit Konflikten finden

• Konflikte verstehen und analysieren

• Typische Verhaltensmuster kennen und nutzen

Mitarbeitermotivation & Leistungssteigerung   10420

• Voraussetzungen des engagierten Arbeitens kennen

• Sich der Verteilung zwischen Eigenmotivation und Incentives bewusst sein

• Besonderheiten beim Führen von provisionierten Mitarbeitern kennen

Supportive Leadership    332153

• Verantwortungsübernahme und Ergebnisorientierung als Denkhaltung verankern

• Gemeinsam qualitative Ziele setzen, messen und erreichen

• Bindung und Motivation erhöhen

Die ARS Akademie ist ÖCERT-Qualitätsanbieter 

Ich fand toll, dass Frau Schloemmer sehr nahe an der Praxis war. Man merkt, dass sie in ihrer 
beruflichen Laufbahn viel erleben durfte und gibt dies anhand von verständlichen Beispielen 
sehr gut weiter. Auch für mich als erfahrene Führungskraft mit jahrelanger Mitarbeiterführung 
gibt es immer wieder etwas Neues zu lernen. Vielen Dank dafür.“

Stefan Boschitzko, Prokurist, muki Versicherungsverein auf Gegenseitigkeit

DAS SAGT EIN TEILNEHMER ZUM SEMINAR 
SUPPORTIVE LEADERSHIP

 Details & Anmeldung auf ars.at 9
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HABEN SIE DAS ZEUG FÜR  
SUPPORTIVE LEADERSHIP?

Supportive (unterstützende) Führungskräfte …

… sind Vorbild und schaffen Vertrauen (Identifikation)
Sie handeln auf eine Art, die Respekt und Vertrauen bei ihren Mitarbeiter*innen bewirkt. Sie sind 
verlässlich in ihren Worten und Taten und erfüllen hohe ethische und moralische Standards. Sie 
stellen das Gesamtinteresse über ihre persönlichen, selbstbezogenen Ziele und Vorteile. 

… motivieren durch wertebasierte Herausforderungen (Inspiration) 
Sie inspirieren Mitarbeiter*innen durch anspruchsvolle, attraktive Ziele und verdeutlichen den Sinn 
dieser Ziele und Aufgaben. Sie fördern Teamgeist, Optimismus und das Engagement bei der Arbeit 
an der gemeinsamen Aufgabe. Dadurch erreichen Mitarbeitende überdurchschnittliche Leistun-
gen und sind stolz darauf.

… regen zur selbstständigen, kreativen Problemlösung an (Stimulation) 
Sie fördern die Kreativität und die Fähigkeit zur eigenständigen Problemlösung. Dazu gehört die 
Bereitschaft, überholte Annahmen, Routinen und Gewohnheiten kritisch zu hinterfragen und völlig 
neue Lösungen zu finden. 

… fördern individuell & coachen (Consideration) 
Sie behandeln alle ihre Mitarbeiter*innen nicht nach dem gleichen Schema. Vielmehr gehen sie je 
nach persönlichen Stärken, Schwächen und Talenten auf jede*n Mitarbeiter*in individuell ein. Sie 
agieren als persönlicher Coach oder Mentor und entwickeln dadurch die beruflichen Perspektiven 
und das Potenzial jedes Einzelnen auf ein höheres Niveau.

… kommunizieren effektiv (Fairness) 
Im Umgang miteinander gelten faire Spielregeln und Grundsätze. Werte wie Offenheit, Aufrichtig-
keit, Transparenz und gegenseitiger Respekt werden in der alltäglichen Kommunikation tatsächlich 
praktiziert. Dazu gehört auch eine effektive, überzeugende Kommunikation, die sich vor allem in 
effizienten Besprechungen bemerkbar macht. 

… haben eine unternehmerische Haltung (Innovation) 
Bei den Hidden Champions war diese Denkweise nicht nur für die Geschäftsführung, sondern für 
alle Mitarbeiter*innen typisch. Hier zeigte sich besonders deutlich, dass die Vorbildfunktion und 
damit die vorgelebte unternehmerische Ethik den größten Einfluss auf das Verhalten von Mitarbei-
ter*innen und die gesamte Unternehmenskultur haben. 

… sind ergebnisorientiert (Result-driven) 
Dazu gehört vor allem die Fähigkeit, Chancen, Möglichkeiten und Ziele in messbare Ergebnisse 
umzusetzen. Die „Energiequelle“ des Transformationalen Führungsstils sind auch Persön lich-
keitsmerkmale wie Optimismus, Neugier, Beharrlichkeit und Integrität.
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Es geht um Ihre Einstellung.
jobs.derStandard.at

KAR_Einstellung_185x25.indd   1 14.10.2020   09:06:52

Herausforderungen in der Führung meistern

Führen ohne Vorgesetztenfunktion   10153

• Sich als Zwischenvorgesetzter, Team- oder Projektleiter klar positionieren

• Anerkennung und Glaubwürdigkeit erlangen

• Teamarbeit fördern und Konflikte lösen

Führung aus der Stellvertreter-Position       33085

• Gestaltungsmöglichkeiten als Stellvertreter in Abwesenheit des Chefs kennen

• Eine Strategie für die Stellvertreter-Positionen entwickeln

• Seine Rolle mit sich selbst und dem Chef klären

Workplace Culture Strategy       332204

• Lösungen und Vereinbarungen für New Work spielerisch erarbeiten

• Das Spiel „Playful Collaboration“ einsetzen

• Flexible Arbeitsformen im Unternehmen erfolgreich umsetzen

Leadership durch Zeithoheit      332180

• Neues Workshop-Format: Nebenbei lernen, während Sie im Büro sind

• Vom täglichen Klein-Klein hin zu Ergebnissen, die zählen, kommen

• Die 12-Wochen-Planung nach Gary Keller anwenden

Ergebniswirksam kommunizieren im Leadership      332200

• Kommunikation mit Vertikalsprechenden beherrschen

• Kommunikation mit Horizontalsprechenden verstehen

• High-Talk, Basic-Talk und Move-Talk einsetzen

Wissensmanagement erfolgreich implementieren    11664

• Wissen im Unternehmen sicht- und nutzbar machen

• Das 12-Punkte-Programm für den Know-how-Transfer einsetzen

• Von Anwendungs- und Umsetzungsbeispielen lernen

Die ARS Akademie ist ÖCERT-Qualitätsanbieter 
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STÄRKEN SIE IHRE  
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Souverän führen. 
Erfolg ermöglichen.
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