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Editorial/ULA Intern

Als die ULA vor über 60 Jahren gegründet wurde, 
war die Situation der Führungskräfte eine vollkom-
men andere. Die industriellen Beziehungen waren 
nach Ende des Krieges im Wiederaufbau; Hierarchi-
en und Macht wurden neu verteilt. 

Gleichzeitig wurden die Betriebsgruppen klar struk-
turiert: Die leitenden Angestellten (LA) waren eine 
kleine und einflussreiche Gruppe. Der Name „Union 
der Leitenden Angestellten“ passte zu unseren Mit-
gliedern. 

In den weiteren Jahrzehnten entwickelten sich die Betriebsgruppen weiter: Ver-
antwortung wurde stärker delegiert, die Hierarchieebenen abgebaut. Dagegen 
definierte die Rechtsprechung den LA-Begriff immer restriktiver. 

Neben den Leitenden Angestellten zählen heute Fach- und Führungskräfte zu-
nehmend zu den Leistungsträgern, die vom Dienstleistungsangebot unserer 
Verbände angesprochen werden. Wir haben im Jahr 2003 darauf mit der Na-
mensänderung in „Deutscher Führungskräfteverband ULA“ reagiert. Dies war 
ein richtiger Schritt, der uns gut getan hat. 

Auf seiner Klausurtagung hat der ULA-Vorstand den Namen nun erneut den 
künftigen Anforderungen angepasst: „ULA – United Leaders Association“ – 
so heißen wir ab 2015.

Mit dem neuen Namen wollen wir signalisieren, dass auch die ULA mit der 
Zeit geht. Die Unternehmen bewegen sich immer stärker im internationalen 
Umfeld – die Führungskräfte gehen mit. Mit dem Begriff „Leader“ lösen wir 
uns von Hierarchiestufen und arbeitsrechtlichen Kategorien. 

Die ULA vertritt als Vereinigung der deutschen Führungskräfteverbände alle 
Leistungsträger in der Wirtschaft. Im Konzert der EU-Führungskräfteverbän-
de können wir uns nun noch besser einordnen. 

Ein positiver Nebeneffekt: Die altbekannte Marke „ULA“ wurde mit einer zeit-
gemäßen Bedeutung hinterlegt. Somit schlagen wir eine Brücke zwischen Tra-
dition und Zukunft. 

Herzlichst 

Dr. Roland Leroux

Foto: ULA

Nomen est Omen
Kommentar Dr. Roland Leroux, ULA-Präsident

Personalwechsel

Im Büro der ULA hat es im Herbst 2014 ei-
nen personellen Wechsel gegeben: Die bis-
herige Assistentin der Geschäftsführung 
Ute Howel hat nach 15 Jahren Tätigkeit bei 
der ULA eine neue berufliche Herausfor-
derung gesucht und gefunden. In der Fol-
ge wurden die Aufgaben in der Geschäfts-
stelle neu geordnet und die Position einer 
„Referentin Organisation und Zentrale An-
gelegenheiten“ geschaffen. Seit 15. Okto-
ber ist Diplom-Kauffrau Wencke Jasper in 
dieser Position für den Verband tätig. 

In ihren vorherigen Tätigkeiten hat die 
studierte Betriebswirtin als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin im Deutschen 
Bundestag sowie als Büroleitung im 
Landtag von Nordrhein-Westfalen ein-
schlägige Erfahrungen im politischen 
Raum erworben. Weitere berufliche Sta-
tionen absolvierte sie in einem Unterneh-
men der Immobilienwirtschaft.

Der Vorstand und die Geschäftsführung 
der ULA danken Ute Howel für die stets 
sehr gute und erfolgreiche Zusammenar-
beit. Zugleich freuen sie sich über die ge-
lungene Verstärkung des Teams in Berlin.

Für alle Mitglieder und Interessenten ist 
Wencke Jasper erreichbar per Telefon un-
ter 030 3069630 sowie per E-Mail unter 
wencke.jasper@ula.de. 

Neue Referentin 
für Organisation

Seit Oktober neu bei der ULA: 
Wencke Jasper. Foto: Archiv
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Foto: Jürgen Fälchle – Fotolia

Im Herbst gehörte das sogenannte Social Freezing zu den umstrittensten Diskussionsthemen. Dabei wäre ein für den 
deutschen Rechtsraum wesentlich bedeutenderes Ereignis medial fast untergegangen: die Schaffung des Elterngeldes Plus 
und die Reform der Elternzeit zum 1. Januar 2015.

Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Karriere

Mehr Flexibilität 
durch Elterngeld Plus

Beim Elterngeld Plus handelt es sich um ei-
ne neue und eigenständige Leistung, die 
neben das bereits bestehende Elterngeld 
tritt. Sie begünstigt vor allem Eltern, die 
nach der Geburt ihres Kindes beide früh-
zeitig wieder in den Beruf einsteigen wol-
len und ein Einkommen aus (Teilzeit-)Er-
werbsarbeit mit dem Bezug von Elterngeld 
kombinieren wollen.

Während das reguläre Elterngeld norma-
lerweise auf zwölf Monate begrenzt und 
bei einer parallel ausgeübten Beschäfti-
gung gekürzt wird, ermöglicht das Eltern-
geld Plus die Ausdehnung der Bezugszeit 
auf 24 Monate. In diesem Zeitraum kön-
nen Eltern die Hälfte des vollen Elterngeld-

Betrags beziehen, wodurch die Anrech-
nungsproblematik deutlich entschärft wird. 

Auch beim Elterngeld Plus gibt es eine Ent-
sprechung zu den zwei „Vätermonaten“, 
welche die Bezugszeit des regulären El-
terngelds auf bis zu vierzehn Monate aus-
bauen können. Im Falle des Elterngelds 
Plus handelt es sich um einen Partner-
schaftsbonus, der den Bezugszeitraum von 
24 auf 28 Monate verlängert. Vorausset-
zung ist, dass Mutter und Vater jeweils 
zwischen 25 und 30 Stunden pro Woche ar-
beiten, das heißt „vollzeitnah“.

Elterngeld Plus und das reguläre Elterngeld 
sind kombinierbar: Nach sechs Monaten 

vollem Elterngeldbezug ohne Teilzeitarbeit 
können noch mindestens zwölf Monate 
(zweimal sechs Monate) Elterngeld Plus 
bezogen werden.

Mit dem Gesetz wird außerdem die El-
ternzeit flexibilisiert. Künftig können bis 
zu 24 Monate davon später in Anspruch 
genommen werden, und zwar bis zum 
vollendeten achten Lebensjahr des Kin-
des. Hieran entzündete sich Kritik der Ar-
beitgeberverbände: Die Planungssicher-
heit aufseiten der Unternehmen sei ge-
fährdet, wenn die Elternzeit künftig auf 
drei Abschnitte verteilt werden könne – 
und dies auch noch, eine weitere Neue-
rung, ohne seine Zustimmung. 
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Durch das Elterngeld Plus bekommen beide Elternteile mehr Planungsfreiheit als bisher. 
Davon profitiert die gesamte Familie. Foto: Fotowerk – Fotolia

40 Jahre Pensionssicherungsverein: Sicherheitsplus für Betriebsrenten

auf die letzten 40 Jahre zurückbli-
cken: Er hat die bisherigen Bewäh-
rungsproben insgesamt erfolgreich 
überstanden. Dies gilt sowohl für 
Großinsolvenzen der achtziger Jahre 
wie bei der AEG als auch für eine Rei-
he von Insolvenzen in der Baubranche 
zu Beginn des neuen Jahrtausends. 
Nachdem das Krisenjahr 2009 unter 
anderem durch die Insolvenz der Ar-
candor AG zu einem sprunghaften 
Anstieg des Beitrags geführt hatte, 
wurden die vorhandenen Instrumente 
für eine Glättung der Beitragssätze 
und für die Bildung von Rücklagen 
weiter optimiert. Letzte Feinjustie-
rungen befinden sich in Arbeit. Nach 
deren Abschluss wird der Pensionssi-
cherungsverein krisenfester aufge-
stellt sein denn je.

Das Wirken des PSVaG wird auch von 
der Europäischen Kommission positiv 

Im Dezember 2014 feiert der Pensi-
onssicherungsverein auf Gegenseitig-
keit (PSVaG)  sein 40-jähriges Beste-
hen. Ende 1974 wurde er auf Initiati-
ve der Bundesregierung als eine 
Selbsthilfeeinrichtung der deutschen 
Unternehmen zur Absicherung von 
Betriebsrenten und Betriebsrentenan-
wartschaften gegründet. Heute stehen 
rund 6,6 Millionen Arbeitnehmer mit 
unverfallbaren Anwartschaften und 
4,1 Millionen Rentner mit laufenden 
Leistungen unter Versicherungsschutz 
beim PSVaG. Sicherungsleistungen 
aufgrund vergangener Insolvenzen 
beziehen derzeit rund 646.000 Rent-
ner; 715.000 Anwärter werden bei Er-
füllung der Voraussetzungen in Zu-
kunft ebenfalls ihre Rente über den 
PSVaG beziehen.

Nach Ansicht der ULA kann der Pen-
sionssicherungsverein mit Recht stolz 

anerkannt, deren Vorstöße im deut-
schen Betriebsrentenrecht in der Ver-
gangenheit ansonsten immer wieder 
für erhebliche Unruhe und Turbulen-
zen sorgen – und dies auch in Zukunft 
wohl wieder tun werden.

Unter dem Strich leistet der PSVaG ei-
nen maßgeblichen Beitrag zur Akzep-
tanz der betrieblichen Altersversor-
gung sowohl bei Arbeitgebern als 
auch bei Arbeitnehmern. Einen Bei-
trag dazu leistet  auch der Beirat, der 
dem Aufsichtsrat zur Seite gestellt ist. 
In ihn entsenden die den PSVaG tra-
genden Versicherungsunternehmen 
sowie Arbeitnehmer- und Arbeitge-
berorganisationen ehrenamtliche Ver-
treter mit beratender Stimme. Für die 
ULA vertritt dort ULA-Geschäftsfüh-
rer Sozialpolitik Andreas Zimmer-
mann die Gruppe der angestellten 
Führungskräfte.

Soziales

Doch aus Sicht der ULA ist die Reform ei-
ne durchaus sinnvolle Weiterentwicklung 
bestehender Regelungen. Politische und 
ethische Grundsatzfragen – im Rahmen 
der Social-Freezing-Debatte wurde bei-
spielsweise diskutiert, ob Arbeitgeber un-
zulässigen Einfluss auf die Familienpla-
nung nehmen könnten – werden durch die-
se Reform in keiner Weise aufgeworfen. 

Im Gegenteil: Eltern haben künftig we-
sentlich mehr Optionen bei der Planung 
ihres Wiedereinstiegs in den Beruf und bei 
der Aufteilung der Betreuungsarbeit. Da-
mit werden gerade für Erwerbstätige in 
mittleren Jahrgängen faktische und psy-
chologische Hürden für eine Familien-
gründung weiter abgebaut. Hiervon wer-
den am Ende auch die Arbeitgeber profi-
tieren. Vieles spricht jedenfalls dafür, dass 
in der Praxis der beiderseitige Nutzen aus 
dem Mehr an Flexibilität die Nachteile im 
Hinblick auf eine leicht reduzierte Vorher-
sehbarkeit bei der Personalplanung über-
wiegen wird. 
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Manager Monitor

Was die virtuelle Welt fördert, 
zeichnet sich auch in Unternehmen 
ab: Wer allein auf die Macht durch 
Aufstieg in klassisch hierarchischen 
Organisationen setzt, mindert seine 
Möglichkeit zur Einflussnahme.

63 Prozent der mittleren Führungskräfte in 
Unternehmen bestätigen, dass mittlerweile 
die Macht in den Betrieben durch Netzwerk-
bildung jenseits der hierarchischen Struktu-
ren und Positionen zunimmt. Jeder zweite 
Manager hat zudem mindestens einmal 
selbst erfahren, wie die eigene Macht durch 
Projektstrukturen oder regelmäßige Re-
strukturierungen geschwächt wurde. Dies 
ergab eine Studie des bei der Führungskräf-
tevereinigung ULA angesiedelten Füh-
rungskräfte Instituts (FKI) unter rund 1.200 
Führungskräften. 

Nach Ansicht von 44 Prozent der Befragten 
verschiebt sich die Ausübung von Macht zu 
denjenigen Mitarbeitern, die ungeachtet ih-
rer Position einen Vorsprung bei internem 
Organisations- und Herrschaftswissen ha-
ben. Das müssen nicht unbedingt der Vor-
stand oder die Geschäftsleitung sein. Die 
früher oft große Macht fachlicher Experten 

Vernetzung bringt Macht
Aktuelle Umfrage

schwindet dagegen deutlich. 42 Prozent der 
Befragten bestätigen einen Bedeutungsver-
lust, nur 20 Prozent meinen noch, dass Fach-
wissen als Grundlage von Macht stärker an 
Bedeutung gewinnt. 38 Prozent sehen keine 
wesentliche Veränderung. Eine naheliegen-
de Erklärung ist, dass Wissen heute einfa-
cher denn je für alle Entscheider verfügbar 
ist. Ebenfalls im Rückzug begriffen ist auch 
die auf Weisungsbefugnis durch eine hierar-
chisch übergeordnete Position beruhende 
Macht. 

Wie gehen die Führungskräfte mit den zu-
nehmenden Veränderungen im Kräfteparal-
lelogramm persönlich um? Fürchten sie den 
Verlust ihrer Macht? Die Befragten zeigen 
sich bei diesen Fragen entspannt: 83 Prozent 
fühlen sich in ihrer Machtposition durch den 
Wandel nicht eingeschränkt und reagieren 
flexibel. Dazu gehört für 57 Prozent auch, 
dass sie bei der Nutzung des Entscheidungs-
spielraums gegenüber Mitarbeitern und Un-
ternehmen sensibler geworden sind. Feed-

backsysteme machen sie mit ihrem Füh-
rungsverhalten sichtbarer und geben nicht 
nur ihnen Auskunft, wie die Mitarbeiter sie 
in der Ausübung ihrer Entscheidungsmacht 
erleben.  

ULA-Hauptgeschäftsführer Ludger Ramme 
hebt hervor: „Führungskräfte von heute de-
finieren ihre Position weniger denn je über 
formale Machtbefugnisse, sondern primär 
über ihre Aufgabenverantwortung.“ Kom-
munikative Fähigkeiten, koordinatorisches 
Geschick und vor allem Flexibilität seien ge-
rade in Branchen mit einem anhaltend ho-
hen Innovationsdruck unverzichtbar für den 
beruflichen Erfolg. Ramme weiter: „Wer hier 
nur darauf setzt, gegenüber Mitarbeitern die 
‚Chefkarte‘ auszuspielen, landet schnell im 
Abseits.“ Die Umfrageergebnisse zeigen, 
dass die Mehrzahl der Führungskräfte dies 
erkannt hat und danach handelt. 

Die vollständige Auswertung wurde unter 
www.manager-monitor.de veröffentlicht. 

Antworten auf die Frage: „Welche Veränderungen beobachten Sie bei der Entstehung und 
Ausübung von Macht in Ihrem Unternehmen?“ Quelle: Manager Monitor

■	 Nimmt an Bedeutung zu ■	 Gleichbleibende Bedeutung ■	 Nimmt an Bedeutung ab

Macht durch Netzwerkbildung 
außerhalb der formalen 
hierarchischen Strukturen

63 % 32 % 6 %

Macht durch Vorsprung bei internem 
Organisations-/Herrschaftswissen

44 % 44 % 12 %

Macht durch Persönlichkeitswirkung/
Vorbildrolle

40 % 30 % 30 %

Macht durch die Möglichkeit zur  
Anwendung von Belohnung/Sanktionen

28 % 52 % 20 %

Macht durch Weisungsbefugnis/eine 
hierarchisch übergeordnete Position

28 % 47 % 25 %

Macht durch Fachwissen/Expertise 21 % 38 % 42 %

Macht in Form demokratisch 
verliehener Macht (Führen auf Zeit, Wahl 
der Führungskräfte durch Mitarbeiter)

6% 58 % 36 %

Grafik: iStockphoto
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Management

Seit 1991 setzt sich der ULA-Mitgliedsverband Völklinger Kreis für ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld 
schwuler Führungskräfte ein. Der VK bietet seinen Mitgliedern ein Netzwerk für einen Erfahrungsaustausch. Alle 
zwei Jahre verleiht er den Max-Spohr-Preis an Unternehmen, die hervorragendes Diversity Management praktizieren. 
Im Interview spricht der VK-Vorsitzende René Behr zur politischen Lobbyarbeit des Verbandes. 

Interview mit René Behr vom Völklinger Kreis

Klare Signale gegen 
Homophobie nötig

ULA Nachrichten: Hat der Gesetzgeber be-
reits alles Notwendige für die Verwirkli-
chung von Rechts- und Chancengleichheit 
von Schwulen im Berufsleben getan – et-
wa mit dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz und der jüngsten Angleichung 
im Steuerrecht? 

Behr: Tatsächlich sind wir rechtlich und ge-
sellschaftlich in den letzten zehn Jahren 
große Schritte vorwärts gekommen. Doch 
die Lebenspartnerschaft ist rechtlich noch 
nicht überall angekommen, etliche Geset-
ze und Verordnungen warten noch auf An-
passung. Unser Ziel, die sexuelle Identität 
in Art. 3 Abs. 3 GG als Schutzziel zu ver-
ankern, wird in machen Parteien noch 
nicht einmal diskutiert. 

Vor allem aber bleiben gesellschaftliche 
Ziele: Homophobie und Diskriminierung 
sind allgegenwärtig. Nur wenn „von oben“ 
klare Signale kommen, dass solche Verhal-
tensweisen nicht geduldet werden, entsteht 
ein Klima, wo lesbische, schwule, bisexu-
elle sowie trans- und intergeschlechtliche 
(LSBTI) Arbeitnehmer ohne Furcht vor 
Nachteilen zu ihrer Persönlichkeit stehen 
können. 

Wir erleben zurzeit in einigen Umfeldern 
sogar Rückschritte, was die Akzeptanz von 
gleichgeschlechtlichen Lebensweisen be-
trifft, die mit Lügen und Gerüchten versu-
chen, Angst und Intoleranz zu schaffen. 
Oft kommen solche Agitationen aus dem 
Ausland, zum Beispiel aus den USA oder 
Frankreich – sie fallen in Deutschland aber 
auch auf fruchtbaren Boden.

ULA Nachrichten: Schwule Führungskräf-
te sollten sich offen zu ihrer sexuellen Iden-
tität bekennen können, ohne Nachteile be-
fürchten zu müssen. Hat es da global in den 
letzten zehn Jahren Fortschritte gegeben? 

Behr: Die klaren Signale „von oben“, die 
ich erwähnt habe, gelten auch für Unter-
nehmen. Nur wenn die erste Reihe der Un-
ternehmensführung sich klar positioniert, 
kommt das bei Führungskräften an. Mitt-
lerweile gibt es Mittel für Unternehmen, 
dazu ein Statement abzugeben, zum Bei-
spiel unser Diversity-Siegel PRIDE175. 

René Behr wurde im Oktober 2014 als Nachfolger von Bernd Schachtsiek zum Vorsitzenden 
des Völklinger Kreises gewählt. Behr ist beruflich als Head of Human Resources für die 
HUGO BOSS AG tätig. Foto: HUGO BOSS AG

Wenn auch die Unternehmenskultur es wi-
derspiegelt, wird klar, dass ein Unterneh-
men Diversity Management ganzheitlich 
lebt. 

Natürlich spielt global gesehen die natio-
nale Lage hier mit rein. Weltweit gesehen 
gab es Vor- und Rückschritte, es seien 
Russland und Ägypten als Beispiele ge-
nannt. Einige internationale Unternehmen 
bieten aber ihren LSBTI-Mitarbeitern an, 
sich in sichere Länder versetzen zu lassen. 
Solche Beispiele lassen mich mit Hoffnung 
in die Zukunft blicken. 



www.ula.de8 ULA Nachrichten Dezember 2014

Management

Nur wer sich selbst gut führt, kann auch andere gut führen – so die Essenz des Konzeptes der Selbstführung, mit dem sich 
der ULA-Arbeitskreis Führungsfragen intensiv beschäftigt hat. Im Interview mit den ULA Nachrichten erläutert 
Führungscoach und Organisationsentwicklungsexperte Professor Burkhard Bensmann, was zu einer erfolgreichen 
Selbstführung dazugehört.

Interview mit Professor Burkhard Bensmann

Führe Dich selbst zuerst!

ULA Nachrichten: Was bedeutet Selbstfüh-
rung im beruflichen Kontext?

Bensmann: Selbstführung basiert auf 
Selbsterkenntnis, also der Kenntnis 

um die eigenen Stärken und Schwä-
chen, Talente, Fähigkeiten und so 
weiter. Der zweite Bestandteil ist 

die Selbstverantwortung: Ich über-
nehme die volle Verantwortung für 

mich selbst – damit auch für die Macken, 
Ecken und Kanten – und delegiere sie 
nicht an andere. Als dritter Teil folgt die 
Selbststeuerung. Das heißt: Ich wähle die 
Instrumente und Methoden, mit denen ich 
mich selbst effektiv steuere. Und das ist 
typabhängig und individuell. Erst wenn 
ich weiß, wer ich bin, und die Verantwor-
tung dafür übernommen habe, kann ich 
mich selbst auch führen.

ULA Nachrichten: Ist nicht Selbsterkennt-
nis der schwierigste Punkt, gerade für 
Führungskräfte in höheren Ebenen mit ei-
ner zunehmend eigenen Realität?

Bensmann: Ja. Die typische Beobachtung, 
dass echte Selbsterkenntnis mit zuneh-
mender Hierarchieebene eher abnimmt, 
ist zutreffend. Gerade in den obersten 

Führungsetagen sind die Menschen tat-
sächlich einsam, unter anderem, weil nur 
wenige ihnen widersprechen. Unverzerr-
te Selbsterkenntnis ist ein schwerer Ein-
stieg zur Selbstführung und – überspitzt 
formuliert – so häufig anzutreffen wie ein 
vierblättriges Kleeblatt.

In den oberen Führungsetagen kalibrieren 
sich die Menschen selten. Kalibrieren heißt, 
das Selbstbild mit dem Fremdbild zu ver-
gleichen. Wenn ich mich nur auf meinem 
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Um sich selbst erfolgreich zu führen, sollte 
man sich möglichst realistische Ziele setzen. 
Grafik: dedMazay – Fotolia

Professor 	

 Burkhard 

Bensmann

ist Geschäftsführender Gesellschafter 

der Ld21 academy GmbH und Hono-

rarprofessor für Kommunikation und 

Organisationsentwicklung an der 

Hochschule Osnabrück.
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Management

„Die Kunst der Selbst-

führung. Erkenntnisse 

aus Interviews mit Füh-

rungskräften und führen-

den Kräften“ von Burk-

hard Bensmann ist bei 

BoD Norderstedt als 

Hardcover (ISBN 978-3-

839-10221-3), Paperback (ISBN 978-3-837-

09567-8) und E-Book erhältlich.

eigenen Planeten befinde, ist die Gefahr der 
Realitätsverzerrung groß. Dies geht bis hin 
zum Gefühl der Betrunkenheit von der ei-
genen Wichtigkeit.

ULA Nachrichten: Wie schwierig ist der 
Übergang von der Selbsterkenntnis zur 
Übernahme der Selbstverantwortung?

Bensmann: Das ist extrem situationsab-
hängig. Es ist wie bei einer ärztlichen 
Anamnese: Wie fällt die Analyse der Ge-
samtsituation im Umfeld aus? Übernimmt 
der Klient bereits ausreichend Verantwor-
tung für sich selbst? Und was heißt das 
überhaupt? Woran merke ich das? Zum 
Beispiel daran, dass ich nicht andere Men-
schen für das haftbar mache, was mir im 
eigenen Leben passiert.

Selbstverantwortung zu übernehmen, 
heißt auch, die Situation radikal zu reflek-
tieren. Take it, change it or leave it – wür-
den die Amerikaner sagen. Take it heißt, 
dass die Situation zwar anstrengend, aber 
tragbar ist. Change it bedeutet, dass Chan-
cen auf Veränderungen bestehen und er-
griffen werden sollten. Zumindest sollte 
man es versuchen. Leave it heißt, ich 
übernehme die Verantwortung für mich 
selbst und gehe, weil das System oder die 
Anpassungsleistungen an das System 
mich krank machen.

ULA Nachrichten: In hohen Funktionen ist die 
Übernahme von Verantwortung einfacher als 
im mittleren Management. Was kann man 
tun, wenn der Grad der Selbstbestimmtheit 
die Verantwortungsübernahme fast nicht zu-
lässt?

Bensmann: Diese Sandwichsituation wird 
zu einem großen Teil von außen be-
stimmt. Aber die Frage ist: Nutzen diese 

Menschen die Freiheitsgrade, die sie ha-
ben, überhaupt aus? Denn häufig wird 
dasselbe System von zwei Leuten auf ver-
gleichbaren Positionen ganz unterschied-
lich wahrgenommen. Es hängt also auch 
hier vom Kopf und damit von einem kon-
struktiven Denkrahmen ab. 

Es gibt Menschen, die selbst unter einge-
schränkten Voraussetzungen für sich 
mehr erzielen. Während der eine Mittel-
manager mir aufzählt, was alles nicht 
geht, handelt der andere wie ein Unter-
nehmer: Er bittet lieber ein paar Mal um 
Verzeihung, als jedes Mal um Erlaubnis 
zu fragen. Ich unterscheide immer zwi-
schen Unternehmern und Unternomme-
nen. Wir sind immer das Ergebnis unse-
rer Entscheidungen. Genauso gilt: Opti-
mismus ist Arbeit. Ich muss mir diesen 
Denkrahmen erst einmal entwickeln.

ULA Nachrichten: Ist Selbstführung Voraus-
setzung dafür, andere gut zu führen?

Bensmann: In Anlehnung an Peter Dru-
cker: Nur der sollte andere führen dürfen, 
der sich selbst führen kann. Für mich ist 
das ein Ausschlusskriterium, wenn man 
sich nicht führen kann. Selbstkontrolle 
und Selbstdisziplin sind unabdingbar für 
Selbststeuerung. Man kann mangelhafter 
Selbstführung auch durch interne Rück-
kopplungsschleifen im Unternehmen wie 
Befragungen oder Supervision vorbeu-

gen. Mein Tipp ist immer die kollegiale 
Beratung. Man muss jemanden von außen 
holen, ruhig auch in der Organisation, um 
ein ehrliches Feedback zu erhalten.

ULA Nachrichten: Können gedeihliche Be-
dingungen für Selbstführung auch unter 
schwierigen Rahmenbedingungen geschaf-
fen werden?

Bensmann: Was sind gedeihliche Bedin-
gungen? Die sind subjektiv völlig verschie-
den. Es gibt aber ein paar Standards, die 
helfen: Ich muss meine eigenen Ziele ken-
nen. Ich sollte wissen, was mich anzieht 
und worauf ich meinen Fokus legen will. Es 
sollte schon in der Organisation liegen, aber 
in toxischen Umgebungen kann man sich 
auch auf ein Ehrenamt zurückziehen oder 
in die Weiterbildung investieren. Man muss 
nach rechts und links gucken und Türen fin-
den. Ich brauche Ziele und soziale Kontak-
te – innerhalb der Organisation, aber auch 
außerhalb.

Wenn der Rahmen gut ist und das Unter-
nehmen wächst und gedeiht, dann sollte 
man die Prozesse erkennen, in denen man 
besonders gut und leistungsfähig ist. Ge-
deihliche Bedingungen sind nicht nur ab-
hängig von der eigenen Verfassung, sondern 
auch der konkreten Tätigkeit. Man muss fle-
xibel im Kopf sein und erkennen, an wel-
chen Stellen man sein möchte, um bestimm-
te Aufgaben besonders gut zu erledigen. 

Von Gründern Führung lernen: Bensmann-Vortrag in Köln

Warum sind einige Führungskräfte er-
folgreich und erreichen ihre Ziele, wäh-
rend andere scheitern und ausbrennen? 
Was können Führungskräfte von erfolg-
reichen Geschäftsführern und Vorstän-
den, Erfindern und Gründern lernen, 
wenn es um Selbstführung geht? Diese 
Fragen hat Professor Burkhard Bens-
mann auf der gut besuchten Vortrags- 
und Diskussionsveranstaltung des VAA 
am 5. November 2014 in Köln beant-
wortet. In seinem Vortrag erläuterte 
Bensmann, was für die persönliche 
Wirksamkeit von zentraler Bedeutung 
ist und wo jede Führungskraft bei sich 

selbst ansetzen kann. Dabei berief sich 
der an der Hochschule Osnabrück leh-
rende Professor für Kommunikation 
und Organisationsentwicklung auch auf 
den renommierten Organisations- und 
Wirtschaftspsychologen Lutz von Ro-
senstiel: „Führung ist zielbezogene Ein-
flussnahme.“ Burkhard Bensmann be-
tonte in diesem Zusammenhang, dass 
Selbstführung nicht einfach gegeben 
sei, sondern man permanent an ihr ar-
beiten müsse. Neben seiner Arbeit als 
Wissenschaftler ist Bensmann ein ge-
fragter Kommunikationsberater und 
Coach.
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Präsenz in den Medien verschafft Füh-

rungskräften eine starke Stimme in der 

Öffentlichkeit. Denn damit werden 

Entscheidungsträger in Politik und 

Wirtschaft für führungskräfterelevan-

te Themen sensibilisiert. Mit dem Um-

fragepanel „Manager Monitor“ verfü-

gen Deutschlands Führungskräfte 

über ein schlagkräftiges Instrument 

zum Agenda Setting: Denn die Umfra-

geergebnisse finden Beachtung in den 

führenden Wirtschaftsmedien. Über 

den beim Führungskräfte Institut (FKI) 

angesiedelten Manager Monitor sorgt 

die Führungskräftevereinigung ULA 

für eine öffentlichkeitswirksame Inter-

essenvertretung. Zurzeit fasst das Pa-

nel rund 1.000 Mitglieder – größten-

teils angestellte Fach- und Führungs-

kräften der ULA-Mitgliedsverbände. 

So wird eine Vielzahl von Branchen 

der Privatwirtschaft abgedeckt. Neue 

Mitglieder sind jederzeit willkommen. 

Die Anmeldung erfolgt bequem und 

jederzeit widerrufbar auf der Website 

www.manager-monitor.de. Selbst-

verständlich werden die Umfragen an-

onymisiert ausgewertet.

Mehr Präsenz durch 
regelmäßige UmfragenUm mehr aus dem Job herauszuholen, muss man das eigene Wissen stets auf dem 

neuesten Stand halten und sich weiterbilden. Dafür bietet das Führungskräfte 
Institut (FKI) maßgeschneiderte Seminare an. Die Anmeldung erfolgt online auf 
www.fki-online.de.

Weiterbildung zahlt 
sich aus

Aktuelle Seminare

Aufgaben von Sprecherausschüssen

In diesem Seminar erhalten Mitglieder von Sprecherausschüssen ein Update von den 
Rechtsanwälten Dr. Svenja Deich und Gerhard Kronisch zu Grundlagen, Aufgaben, Rech-
ten und Pflichten, die sich aus dem Sprecherausschussgesetz herleiten.
Wann? Am 28. Januar 2015.
Wo? Im Eden Hotel Wolff in München (Arnulfstraße 4, 80335 München).

Hartes Verhandeln gehört für viele Führungskräfte zum Brot-und-Butter-Geschäft. Aber 
welche Faktoren beeinflussen überhaupt eine Verhandlung? Experte Kai Braake trainiert 
in diesem Seminar wirkungsvolle Taktiken anhand praktischer Situationen.
Wann? Am 17. März 2015.
Wo? In der FKI-Geschäftsstelle in Köln (Mohrenstraße 11 – 17, 50670 Köln).

Hart verhandeln mit wirkungsvollen Taktiken

Hartes Verhandeln – Stufe zwei

Wer seine Verhandlungseffizienz noch einmal optimieren möchte, muss die eigene 
Schlagfertigkeit und das rhetorisch-dialektische Wirkungsrepertoire erweitern. Verhand-
lungsspezialist Kai Braake zeigt auf und trainiert, wie man sowohl im Einzelgespräch 
als auch in hitzigen Gruppendiskussionen überlegen agiert und reagiert.
Wann? Am 18. März 2015.
Wo? In der FKI-Geschäftsstelle in Köln (Mohrenstraße 11 – 17, 50670 Köln).
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Wirtschaft

Innovative Produkte und Produktionstechnologien gelten als Stärke des Wirtschaftsstandortes Deutschland. Im 
Interview mit den ULA Nachrichten spricht Dirk Spindler, Leiter Forschung und Entwicklung und Mitglied der 
Geschäftsleitung der Industriesparte beim Maschinenbauer und Automobilzulieferer Schaeffler, über die 
Innovationskultur und die Sprecherausschussarbeit im Unternehmen.

Interview mit Dirk Spindler

Innovationen fördern

ULA Nachrichten: Welche Bedeutung hat 
das Thema Innovationen in Ihrem unter-
nehmerischen Selbstverständnis?

Spindler: Schaeffler sieht sich – auch aus 
der Vergangenheit heraus – als Technolo-
gieführer. Daraus ergibt sich ein ständiger 
Bedarf an der Entwicklung neuer Produk-
te und Technologien. Wir haben eine hohe 
Fertigungstiefe von über 60 Prozent und 
stellen viele Produkte her, die man als rei-
fe Maschinenelemente bezeichnen kann. 
Bei solchen Produkten ist der Wettbe-
werbsdruck aus Asien sehr hoch. Da muss 
man schon etwas bieten, damit man erfolg-
reich bleibt. Und das geht nur über Lösun-
gen zum Kundennutzen, Innovationen bei 
Produkten, bei Produktionstechnologien 
und zukünftig sicherlich auch bei Ge-
schäftsmodellen und Services.

ULA Nachrichten: Gibt es einen typischen 
Innovationsprozess bei Schaeffler? 

Spindler: Schaeffler hat einen strukturier-
ten Innovationsprozess, in dem wir in ei-
nem ersten Schritt die Suchfelder für neue 
Lösungen identifizieren. Dabei beantwor-
ten wir Fragen wie: Wo brauchen wir eine 
neue Lösung? Was will der Markt von uns? 
Dazu nutzen wir zum Beispiel Werkzeuge 
wie Trendanalysen und Innovationswork-
shops. Ein Punkt ist da sicherlich die stra-
tegische Ausrichtung auf das Thema „Mo-
bilität für morgen“, das unser CTO Profes-
sor Gutzmer sehr stark propagiert. Das er-
gibt sich aus Trends wie der Urbanisierung. 
Immer mehr Menschen werden in immer 
größeren Städten leben, die nicht mehr die 
Infrastruktur für immer mehr Autos be-
reitstellen können. Welche anderen Formen 
von Transport zeigen sich in der Zukunft? 
Was heißt das für uns als Unternehmen? 

Ein anderes Stichwort ist Industrie 4.0, al-
so das Thema Vernetzung von Maschinen, 
Anlagen und Produkten oder nach dem 
englischen Begriff „Internet of Things“. 
Was kann ein Unternehmen wie Schaeffler 
da beitragen? Diese Fragestellungen bear-
beiten wir im ersten Prozessschritt. 

Im nächsten Schritt geht es darum, in den 
identifizierten Suchfeldern  entsprechen-
de Produktideen zu generieren. Ideen 
kann man nicht erzwingen, aber man kann 
strukturiert an das Thema herangehen, 
zum Beispiel mit Kreativtechniken oder 
Innovationsworkshops. So einen Work-
shop haben wir beispielsweise mit Land-
maschinenwerkstätten gemacht. Dabei 
ging es darum, zu verstehen, welche Pro-
bleme Landwirte auf dem Feld mit den 
Lagern in ihren Landmaschinen bekom-
men. Denn wenn wir wissen, wo das Pro-
blem liegt, fällt uns etwas ein, wie man es 
lösen kann. Dann müssen diese Ideen be-
wertet werden, um zu entscheiden, wel-
che man weiter verfolgt. Das Ganze mün-
det in konkrete Vorentwicklungsprojekte, 
die ein Ziel, ein Budget und ein Team ha-
ben. Aus 100 Ideen wird oft nur eine rea-
lisiert. Unser Innovationsprozess ist also 
einigermaßen durchgängig, aber nicht 
überstrukturiert. 

ULA Nachrichten: Neben Ihrer Funktion als 
Forschungs- und Entwicklungsleiter sind 
Sie auch Vorsitzender des Sprecheraus-
schusses in Ihrem Unternehmen. Lässt sich 
das im Tagesgeschäft gut vereinbaren?

Spindler: Die Sprecherausschussarbeit be-
lastet oder behindert die tägliche Arbeit 
nicht. Wir haben jetzt die zweite Amtspe-
riode seit der Gründung und die Aufgaben 
des Sprecherausschuss entwickeln sich 

noch. Aber die Kommunikation und die 
Kooperation mit unserem Vorstand sind 
bereits sehr gut. Wir haben als Sprecher-
ausschuss regelmäßige Termine mit dem 
Vorstand und bei unseren LA-Vollver-
sammlungen treten regelmäßig der Ar-
beitsdirektor und der Vorstandsvorsitzen-
de auf und stellen sich auch kritischen Dis-
kussionen. Und wenn wir Unterstützung 
brauchen, bekommen wir die von unserem 
Führungskräfteverband Forum F3. Das 
funktioniert sehr gut, wir brauchen aber 
erfreulich wenig Unterstützung.

ULA Nachrichten: Über die Gemengelage 
bei Schaeffler und Continental liest man 
nur noch wenig. Hat sich das eingependelt? 

Spindler: Wir operieren am Markt grund-
sätzlich als zwei unabhängige Unterneh-
men. Aber wir haben zunehmend mehr ge-
meinsame Entwicklungsprojekte für Kun-
den. Diese Einzelprojekte folgen der Idee, 
gemeinsam für die Kunden mehr zu bie-
ten, als es die Einzelunternehmen in der 
Vergangenheit konnten. 

Dirk Spindler, FuE-Leiter der Industriesparte 
bei Schaeffler. Foto: Etzold – VAA
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