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Am 24. Oktober prisen-
tierte der Kommandant
der Streitkrifte, GenLt
Mag. Giinter Héfler, mit
seinem Team die Er-
gebnisse des Corporate
Identity-Prozesses dem
Generalstab. Von 2008
bis 2012 beschaftigten
sich die Streitkréifte mit
ihrer Unternehmensper-
sénlichkeit. Insgesamt
arbeiteten 9.000 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter
der Streitkrifte an der
internen und externen
Imageverbesserung mit.
Prisentiert wurden die
Ergebnisse an den Chef
des Generalstabes, Gen
Mag. Edmund Entacher,
und hohe Offiziere sowie
Beamte des Verteidigungs-
ministeriums.

Wihrend im Hof des Amis-
gebaudes Rofau eine Info-
Schau iiber die Ergebnisse
aller Verbande der Streitkrif-
te vorbereitet wurde, unter-
richtete das Corporate Iden-
tity-Team unter der Leitung
des Streitkraftekommandan-
ten den Generalstab iiber die
Begriffe, die Philosophie,
die benétigten Ressourcen,
iiber Stimmungen, Statisti-
ken und Bediirfnisse. Diese
Zuginge waren es letztend-
lich, die das Projektergebnis
iiberhaupt abbilden lassen.

Info-Schau im
Ministerium

Fir alle Bediensteten des
Ministeriums gab es die

Moglichkeit, im Rahmen
einer kleinen Info-Schau,
die durch die Truppe erar-
beiteten Ergebnisse einer

ndheren Betrachtung zu .

unterziehen. Die Soldatin-
nen und Soldaten vor Ort
standen fiir Fragen zur Ver-
fligung und présentierten
einen Querschnitt aus den
Verbdnden und Dienststel-
len der Streitkrafte.

Impuls for
die Zukunft

Der Kommandant der Streit-
krafte bedankte sich fiir die
eingebrachte konstruktive
Arbeit in den vergangenen
fiinf Jahren und meinte:
,Die Prisentation des CI-
Prozesses ist nicht das Ende,
sondern nur ein Impuls fiir
alle Angehorigen des Bun-
desheeres, gerade in der Ge-
genwart gemeinsam diese
Ergebnisse weiter zu bear-
beiten, um fiir die Zukunft
gertistet zu sein.“ Nicht oh-
ne Hintergedanken - steht
doch am Ende eines jeden
Projektes der Beginn eines
gelebten Prozesses.

Abschluss des
Bottom-up-
Verfahrens

Im Verlauf des Bottom-up-
Verfahrens der Streitkrifte
wurde von 2008 bis 2012
stetsder Nutzen des Prozesses
evaluiert, Einerseits geschah
dies mittels Mitarbeiter/
-innen-Befragungen, bei der
ca. 2.000 Bedienstete direkt
bei den Corporate Identity-
‘Workshops (CI-Workshops)
befragt wurden. Anderer-
seits erfolgte eine schrift-
liche Befragung aller Fith-
rungskrifte der Streitkrafte
bis Ebene Einheit/Dienst-
stelle. Die daraus gewonne-
nen Ergebnisse decken sich
mit den Wahrnehmungen
des Cl-Headcoaches und
der eingesetzten Cl-Mode-
ratoren bundesweit, jedoch
auch mit den Erwartungen
und Bediirfnissen, die viele
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Corporate Identity der Streitkréfte

Mission accomplished

Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen in persénlichen
Gesprdchen am Rande des
Bottom-up-Verfahrens arti-
kulierten. -

Stimmungen aus
den Workshops

Bei den CI-Workshops stiefd
das Projekt selbst meist zu
Beginn der Veranstaltung
auf eher ablehnende bis
kritische Haltungen der
Teilnehmer/-innen. Es gab
oftmals keine klare Vorstel-
lung tber den Sinn und den
daraus folgenden Nutzen
von Cl-Mafinahmen. Auch
die Frage, was ,Corporate
Identity” uberhaupt sei,
stand im Mittelpunkt der kri-
tischen Haltung. Viele Dis-
kussionen tiber Politik und
die fehlenden Ressourcen
waren nicht wirklich immer
»Motivationsbringer*, aber
eine passende Moglichkeit
fiir die Teilnehmer/-innen,
negativen Ballast loszuwer-
den.

Der Fokus bei den Corpo-
rate Identity-Workshops im
Bottom-up-Verfahren wurde
auf die Eigenverantwortung
und die Kommandanten-
verantwortung im jeweili-
gen Befehlsbereich gelegt.
»Die Kirche sollte im Dorf
bleiben.“ Es ist nicht wirk-
lich eine neue Erkenntnis,
dass durch das ,Reden“ der
Zusammenhalt gefordert
wird. Die im Zuge der Work-
shops gemeinsam durchge-
fithrte Standortanalyse und
die Mdglichkeit jedes Ein-

zelnen, sich am Prozess zu
beteiligen, forderte die in-
terne Kommunikation und
aktivierte oftmals das per-
sonliche Verantwortungs-
bewusstsein.

Wichtig dabei war es im-
mer, gemeinsam im Zuge ei-
nes konstruktiven Dialoges
widerspruchsfreie Bilder zu
erzeugen. Die Basis eines po-
sitiven Images wird dadurch
geprigt, dass nach auflen
nur das kommuniziert wird,
was intern auch gelebt und
verstanden wird. Haben sich
die Mitarbeiter/-innen und
v.a. die Kommandanten in
ihrer Vorbildfunktion auf
den Prozess eingelassen
und konkret an der Beant-
wortung der ,vier Fragen®
gearbeitet, wurde dabei das
Wir-Gefiihl gestarkt und
die Identifikation mit dem
Osterreichischen Bundes-
heer ,,aufgefrischt®.

-Auswertung der
Mitarbeiter/-innen-
Befragung

Der hohe evaluierte Wert
von 74 % der durchschnitt-
lichen Gesamtzustimmung
zuden einzelnen Workshop-
themen bei der Befragung
bestitigt, dass, wenn es den
Mitarbeiter/-innen ermog-
licht wird, sich im Sinne des
Ganzen einzubringen, auch
das Betriebsklima und die
Arbeitsmotivation geférdert
wird. Die beiden Spitzenwer-
te von zehn Antwortmaog-
lichkeiten des Fragebogens
waren mit jeweils 79 % der
Zustimmung

»die Moglichkeit sich an
den Gesprachen zu betei-
ligen“ und

,die Bereitschaft, einen
personlichen Beitrag fiir
ein positives Image des
OBH leisten zu wollen®.
Im bundesweiten Antwort-
verhalten gab es auch keine
unterschiedlichen Tenden-
zen, bspw. bei Workshops in
einem Brigadekommando,
einer Fernmeldekompanie
oder einer Stabskompanie

eines Milititkommandos,
was gegen die allgemeine
Vermutung eines Ost-West-
gefilles in der Zustimmung
und Haltung zum OBH
spricht.

»Kellerwerte“ gab es bei
Verbidnden, die sich kurz
vor der Auflésung befan-
den, bzw. wo aus der Sicht
der Mitarbeiter/-innen un-

Dach-
marke

FamiAIian-
marke

Einzel-
marke
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populdre Reorganisations-
mafinahmen durchgefiihrt
wurden oder in Planung
waren.

ZielUberprifung ist
Kommandanten-

verantwortlichkeit

Die bei den Workshops ver-

einbarten Ziele und Verein-

barungen sollten in einem

realistischen Zeitabstand

auch einer Kontrolle unter-

zogen werden. Auch wenn
jeder/jede Mitarbeiter/-in

in einem gewissen MafR

der eigenverantwortlichen

Selbstkontrolle unterliegt,

ist der Nachweis von Wirk-

samkeit und Wirtschaftlich-

keit Aufgabe der jeweiligen

Fihrungskraft in ihrem Ver-

antwortungsbereich. Durch

Fithrungsunterstitzung
wie Moderation, Coaching,

Supervision und Manage-
mentberatung kdnnen die
Fiithrungskrifte zwar Unter-
stiitzung erfahren, fiir das
Delegieren der Aufgaben
und fiir die Qualitdt der Um-
setzung und der Ergebnisse
sind in letzter Konsequenz
jedoch immer sie selbst ver-
antwortlich.

Auswertung der
FUhrungskrdfie-
befragung

Im Zuge einer Komman-

dantenbefragung innerhalb %

der Streitkrafte von Mirz
bis September 2012, die bis
Ebene Einheit/Dienststelle
durchgefiihrt wurde, wur-
de der Nutzen der CI-Maf-

nahmen in den jeweiligen - §

Befehlsbereichen evaluiert.
Der durchschnittliche Wert
der Zustimmung, erhoben
aus 215 beantworteten Fra-
gebogen, lag bei 62 %.
Innerhalb der 28 Top-
Dienststellen wird auch
tiberwiegend ein positives
Betriebsklima wahrgenom-
men, das eine lingerfristige
hohe Qualitat des Zusam-
menwirkens, der Mitarbei-
termotivation oder auch
weniger Krankenstande er-
moglicht und die Basis fiir
ein positives Image darstellt.
In den seltensten Fillen gab
es bei den Flop-Dienststellen
eine Riickmeldung von der
nichsten Fihrungsebene

zu den erarbeiteten Bediirf-
nissen aus der Frage 4 und
Information iiber die zusam-
mengefassten Ergebnisse der
Fragen 1 bis 4 des vorgesetz-
ten Kommandos.

Dass die Méglichkeit, sich
am Prozess zu beteiligen, sei-
ne Bediirfnisse zu kommuni-
zieren, nicht mit Mitbestim-
mung gleichzusetzen ist,

und der ,Dachmarke“ be-
grindet.

Zusammenfassung der
Stimmungen &
Statistiken

Folgende Aspekte leiten sich
aus den Rickmeldungen
der Mitarbeiter/-innen und
Fuhrungskrifte ab, wobei
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stark. modern.

Handeln mit Weitblick

ien-Mix

war den meisten am Prozess
Beteiligten Klar. Wichtig ist
es aber, dass es Feedback zu
den erarbeiteten Lésungs-
vorschliagen und den zusam-
mengefassten Bediirfnissen
gibt. Keine Riickmeldung
kann Motivationslosigkeit
fiir eine zukiinftige Auffor- °
derung zur Flexibilitdt in
der Arbeitsweise und Betei-
ligung an Weiterentwick-
lungsprozessen auslosen.
Sowohl positives als auch
negatives Feedback wird von
den Mitarbeiter/-innen und
von den Fihrungskréften
meistens als Wertschitzung
wahrgenommen. In fast al-
len Top-Dienststellen wur-
de eine Cl-Zieliiberpriifung
durchgefithrt und es gibt
dort auch eine allgemein
hohe Zustimmung zu CI-
MaRnahmen wie Work-
shops, Teamtrainings, Me-
diationen, Coaching, Kom-
mandanten-Feedback etc.
Alleine 71 % der Top-
Dienststellen haben in
den letzten drei Jahren ein
Teamtraining durchgefiihrt.
Bei diesern Wert wurden zu-
sitzliche CI-Mafnahmen
nicht mitberiicksichtigt.
Das nicht in Angriff Neh-
men von intern gesteckten
Zielen wurde oftmals mit
einem subjektiv wahrge-
nommenen Desinteresse der
geleisteten Arbeit seitens des
vorgesetzten Kommandos

mit CI-Mafnahmen auch

Fihrungsunterstiitzungs-

mafinahmen im Sinne des

Fihrungsverhaltens und der

Flihrungskrafteentwicklung

gemeint sind:

1. An Dienststellen, wo Fith-
rungskrétte im Sinne des
OBH ihre Handlungsfrei-
heiten nutzen und Fiih-
rungsverantwortung kom-
petent wahrnehmen, wird
kreativ und innovativ an
der Umsetzung gesteckter
Ziele gearbeitet.

2.An Dienststellen, wo die
gesteckten Ziele tiberpriift
und Cl-Mafinahmen an-
genommen werden, gibt
es haufiger ein positives
Betriebsklima.

3.An Dienststellen, wo es
Feedback zur geleisteten
Arbeit und zu den gesam-
melten Bediirfnissen (Fra-
ge 4 - Bottom-up-Verfah-
ren) gab, ist eine hohere
Arbeitsmotivation be-
merkbar. Die Mitarbeiter/
-innen flihlen sich ,wert-
geschatzt”.

4.An Dienststellen, wo das
Betriebsklima gestort ist,
werden CI-Mafnahmen
eher abgelehnt (Motivati-
onslosigkeit der Flihrungs-
krafte und Mitarbeiter/
-innen). -

S.An Dienststellen, wo
die Fithrungskrifte und
Mitarbeiter/-innen Kennt-
nisse und/oder Erfahrun-
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— im Hof des sgebi

Mayerbick

gen mit dem Nutzen der
CI-Mafnahmen erfahren
haben, gibt es eine groRe-
re Bereitschaft, diese auch
inZukunft in Anspruch zu
nehmen.

Ein Vergleich mit den
Bright Minds - Stadt
mit Zukunft 2012

Die Wirtschaftsgréfien
Wiens erarbeiteten im Sep-
tember 2012 in CI-Work-
shops einen 10 Punkte-
Forderungskatalog fiir ,we-
sentliche Stadtprojekte. Als
Gruppenergebnis/Invest-
ment, ergo als ,unabdingba-
re Attribute, dafiir wurden
erwéhlt: ,Planung*, ,Visi-
on*, ,Transparenz®, , Positi-
onierung® sowie ,Dialog*.
Im Vergleich mit den
Streitkriften sind diese ,,un-
abdingbaren” Erfordernisse
erfiillter Teil des Vertrages
von Iselsberg, den die ,Un-
ternehmensfithrer® der
Verbinde und Dienststellen
bereits im November 2011
unterzeichnet hatten. Flinf
Jahre Beschaftigung mit der
Thematik Corporate Iden-
tity/Unternehmenskultur/
Korpsgeist bestitigen unser
Tun: ,Vom Truppkomman-
danten bis hin zum Kom-
mandanten der Streitkrifte
wurden 9.000 Menschen
ihre Einstellung zum Dienst,
ihre Beitrédge und ihre Angs-
te und Sorgen abgerungen.
Beinahe jeder Korporal hat
das Gleiche erlebt wie der
General - einmal in seinem

Lebhen. i
Das Cl-Projekt der Streit-
krifte endete mit der Pra-
sentation der Ergebnisse
an Gen Entacher, seinen
Generilen und hohen Be-
amten des Ministeriums
am 24. Oktober. Den weni-
gen Zynikern wurde damit
der Wind aus den Segeln
genommen und der Ball
der Eigenverantwortung
zugespielt. Fir eine erfolg-
reiche Weiterfithrung ei-
nes so wichtigen Prozesses
miissten die Ampeln nun
ganz oben auf ,RAL-griin“
gestellt werden. Professio-
nelle Rahmenbedingungen
fiir interne Corporate Iden-
tity-Experten/-innen miis-
sen geschaffen werden. Aus
einer gestarkten gemeinsa-
men Identitat konnen als
Zielsetzung zuktinftige Her-
ausforderungen damit stark.
modern. und schnell. gelost
werden, um den Herausfor-
derungen der Zukunft fiir
»Schutz und Hilfe“ gemein-
sam gewachsen zu sein.

OStWm Oliver Jeschonek
CI-Headcoach

Mjr Michael Mayerbick, MSc
CI-Projektteam der Streitkrifte

des Rossau



