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Myron Kohut

Post AG

Myron Ko-
hut (32) 
übernimmt 
die Leitung 

„Werbung und Portal-
management“ bei der 
Post AG. Zu seinen Auf-
gaben zählen die strate-
gische Entwicklung, Pla-
nung und Umsetzung 
sämtlicher off- und on-
line-Werbeaktivitäten. 
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Robert  
Guschelbauer

Eurest

Robert Gu-
schelbauer 
(33) ist seit 

Beginn des Monats neu-
er Regionaldirektor der 
Eurest Restaurations-
betriebsgesellschaft. Zu-
letzt war Guschelbauer 
sechs Jahre District Ma-
nager bei der Starbucks 
Coffee Austria GmbH.
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Georg Laimer

Schönherr

Georg Lai-
mer (37) hat 
die Leitung 
der Employ-

ment Group bei Schön-
herr übernommen. In 
dieser Funktion ist er für 
die Koordination der Ak-
tivitäten von 20 Arbeits-
rechtsspezialisten der 14 
Schönherr-Büros im CEE-
Raum verantwortlich. 
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Karin Schmitzer

Anecon

Karin 
Schmitzer 
(30) ist seit 
Kurzem die 

neue Verantwortliche 
für den Bereich Human 
Resources beim Soft-
warekonzern Anecon. 
Zuvor war Schmitzer 
über zehn Jahre in der 
Telekom Austria Group 
tätig.
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Die Auf- und Umsteiger 
der Woche im Kurz-
porträt.
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BoC Das Universitäts-Spin-off BOC entwickelte sich vom „No-Name“ zum „etablierten Marktteilnehmer“

„organisch gewachsen“
Wien. „Früher waren wir die Ta-
xifahrer – heute sind wir eher 
die Fahrlehrer“, so beschreibt 
Universitätsprofessor Dimitris  
Karagiannis die Entwicklung des 
1995 von ihm mit vier Studenten 
gegründeten Unternehmens BOC. 
Robert Strobl, Gründungsmitglied 
und nun Geschäftsführer der BOC 
Unternehmensberatung, konkreti-
siert diese Metapher: „Am Anfang 
war unser Ziel, die Unternehmen 
vom Anfang bis zum Ende des Ge-
schäftsprozessmanagements zu be-
gleiten. Heute sehen wir uns eher 
als ‚Enabler‘, der auch gleich die 
richtige Softwarelösung liefert, da-
mit das Unternehmen selbst diesen 
Prozess durchlaufen kann.“ Diese 
Strategie scheint zu fruchten: 2011 
erwirtschaftete das Unternehmen 
mit Niederlassungen in mittlerwei-
le acht Nationen und 170 Mitar-
beitern einen Gruppenumsatz von  
21,2 Mio. € und betreut u.a. mit sei-
ner Softwarelösung „Adonis“ Ban-
ken, Versicherer, Energieversorger 
und öffentliche Verwaltungen auf 
der ganzen nördlichen Hemis- 
phäre, wie Strobl betont.

Kleinere Sphären

1995 bewegte sich das als Spin-
off der BPMS- (Business Process 
Management Systems) Gruppe der 
Abteilung Knowledge Enginee-
ring der Universität Wien hervor-
gegangene Unternehmen noch in 
kleineren Dimensionen: „Professor 

Karagiannis hat sich in den frühen 
90er-Jahren intensiv mit der Fra-
gestellung, wie Wirtschaft und IT 
am besten miteinander kommuni-
zieren können, auseinandergesetzt 
und an internationalen Projekten 
im Bereich Prozessmodellierung 
gearbeitet“, erzählt Strobl. „Nach-
dem die Wirtschaft immer größeres 
Interesse an diesen Lösungen ge-
funden hat, hat Karagiannis dann 
gemeinsam mit vier Studenten 
beschlossen, eine eigene Firma zu 
gründen, um diese Lösungen an-
bieten zu können.“ 

Eigeninitiative

Anders als heutige Uni-Spin-
offs („in den 90er-Jahren waren 
diese Unternehmensgründungen 
im Umfeld der Universitäten noch 
nicht üblich“) habe man auf keine 
finanzielle Unterstützung aus der 
öffentlichen Hand zurückgreifen 
können. „Die Firmengründung ist 
dementsprechend sparsam gewe-
sen“, erinnert sich Strobl amüsiert 
daran, dass selbst die Schonung 
des Parkettbodens im frisch bezo-
genen Büro kein unwesentliches 
Thema war. „Wir sind sehr vor-
sichtig vorgegangen, haben kein 
Venture- oder Risikokapital in An-
spruch genommen und sind dem-
entsprechend nicht so explosions-
artig gewachsen wie viele andere in 
der Dot-Com-Euphorie“, so Strobl. 
„Wir haben von Mund-zu-Mund-
Propaganda gelebt und jeden Ge-

winn sofort wieder refinanziert. 
Wir haben quasi auf kleiner Flam-
me vor uns hin geköchelt.“

Trotz der Vorsicht schaffte das 
Unternehmen bereits knapp ein 
Jahr nach Gründung den Sprung 
über die Grenze und eröffnete 
1996 die erste unabhängige Lan-
desgesellschaft in Berlin. Weitere 
Landesgesellschaften in Madrid 
(1997), Dublin (1998), Athen (1999), 
Warschau (2002) und der Schweiz 
(2009) folgten. „Es ist wie eine Zell-
teilung vonstatten gegangen. Das 
Wachstum war also absolut or-
ganisch, was sich in der heutigen 
offenen Kommunikation und Koo-
peration der einzelnen ‚Satelliten‘ 
in unserer Struktur widerspiegelt“, 

so Strobl. Obwohl man sich in den 
letzten 17 Jahren vom No-Name 
zum „etablierten Marktteilneh-
mer“ entwickelt hat, habe man 
seine Wurzeln jedenfalls nicht 
vergessen: „Ich schätze die Multi- 
disziplinarität der Universität 
Wien immer noch. Das dort vermit-
telte breite Wissensspektrum hilft 
uns heute täglich im Kontakt mit 
den Kunden“, so Strobl. 

Dementsprechend gern kooperie-
re man auch heute noch mit dem 
Hochschulbereich – sei es bei der 
Rekrutierung oder durch die kos-
tengünstige Bereitstellung von 
Software oder die Förderung von 
Postgraduate-Programmen, wie 
Strobl abschließend betont.  (red)

Als Fünf-Mann-Team an der Uni Wien gegründet, beschäftigt man heute 170 Mitarbeiter in acht Ländern.
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Robert Strobl: „Es ist nicht nur unser Job, sondern ein Kind, das groß geworden ist.“

Wien. Beachtliche Mankos in den 
Bewerbungsstrategien von Be-
rufseinsteigern ortet man seitens 
des Online-Karriereportals mons-
ter.at anhand einer qualitativen In-
haltsanalyse von 500 Bewerbungen 
im hauseigenen Internetforum. 
„Auch wenn die fachliche Qualifi-
zierung der jungen Ausbildungs-
absolventen und Berufseinsteiger 
heute immer besser und praxisori-
entierter wird, hinkt die schulische 
Vorbereitung der Abgänger hin-
sichtlich der zeitgemäßen Bewer-
bungsformen in der Regel deutlich 
hinterher“, meint Werner Hammerl, 
Projektleiter „www.bewerbungs-
beratung.at“. Viel zu „antiquiert, 
beliebig und austauschbar“ fielen 
die Bewerbungen vor allem junger 
Menschen aus, so seine Kritik.

„Dabei wäre es gerade bei den 
von Absolventen heiß umkämpften 
‚Einsteigerjobs‘ umso wichtiger, 
mit der eigenen Bewerbung einen 

charakteristischen und unverwech-
selbaren Eindruck bei den Perso-
nalisten zu hinterlassen“, erklärt 
Barbara Riedl-Wiesinger, Country 
Manager & Sales Director Austria. 

Simple Spielregeln

Um die gröbsten Schnitzer ver-
meiden zu können, empfiehlt sie 
die Befolgung simpler Regeln:  
Einerseits gelte es, Standardaussa-
gen – etwa, dass man guter Team-
player sei – zu vermeiden und lie-
ber konkrete Beispiele zu liefern. 
Eine Standardbewerbung an viele 
Arbeitgeber zu schicken, erachtet 
sie ebenfalls als kontraproduktiv. 
Stattdessen empfiehlt sie, auf den 
Social Media Präsenz zu zeigen, 
„fürs Leben zu lernen“, sich gut auf 
ein Vorstellungsgespräch vorzube-
reiten, „anders zu sein“ und durch 
telefonisches Nachhaken Interesse 
zu signalisieren.

monster.at Junge zu wenig auf Bewerbung vorbereitet

„Grobe Bewerbungsmängel“
Wien. Die Jobbörse StepStone hat 
vor Kurzem ein Kooperationsab-
kommen mit BranchOut unter-
schrieben. Damit sei man in der La-
ge, „Jobangebote im Netzwerk von 
‚BranchOut‘ zu posten und damit 
die Reichweite von Stellenanzeigen 
zu erhöhen“, heißt es seitens Step-
Stone. „Im Gegenzug können User 
von ‚StepStone‘ ihre bestehenden 
Kontakte in BranchOut noch effizi-
enter zur Jobsuche nutzen.“ Nach 
den Niederlanden sei Österreich das 
zweite Land in der Firmen-Gruppe, 
das diese neue Funktionalität ein-
führt. „StepStone hat seit jeher den 
‚Perfect Match‘ zwischen Kandi-
daten und den Bedürfnissen der Re-
cruiter vor Augen. Daher haben wir 
beschlossen, die Technologie von 
BranchOut zu nutzen, um eine noch 
größere Reichweite zu erzielen und 
unsere Kunden noch näher an die 
besten Kandidaten zu bringen“, so 
Ralf Baumann, CEO der StepStone-

Gruppe. Alle Stellenanzeigen, die 
auf der StepStone-Website gelistet 
sind, werden künftig auch im Job-
Bereich von BranchOut angezeigt. 
„Damit erhalten Jobangebote noch 
mehr Sichtbarkeit und Reichweite; 
Recruiter haben erstmals die Chan-
ce, User auf Facebook zu erreichen, 
die das Soziale Netzwerk für profes-
sionelle Zwecke verwenden.“

Persönlicher Kontakt

Die Integration von BranchOut 
auf StepStone.at bewirke darüber-
hinaus, dass Kandidaten direkt ne-
ben einer Stellenanzeige angezeigt 
bekommen, welcher ihrer Kontakte 
bei diesem Unternehmen arbeitet. 
„Dieser persönliche Kontakt kann 
dann vom Jobsuchenden dazu be-
nutzt werden, eine Empfehlung zu 
erhalten oder mehr über das aus-
schreibende Unternehmen zu erfah-
ren“, heißt es.  (red)

Kooperation „Reichweitenerhöhung von Stellenanzeigen“

StepStone kooperiert mit BranchOut

Hausverstand  
statt Paragrafen
Wer ein Produkt in größerem 
Umfang verkaufen möchte, 
muss Werbung machen. Ob 
nun durch Mundpropaganda, 
Plakate, TV-Werbung oder 
Online-Kampagnen – für alle 
gilt: Das Paket sollte auf Bud-
get, Zielgruppe und Image 
abgestimmt sein, die Auf-
machung zur eigenen Marke 
passen und auf die richtigen 
Werbeträger aufbauen. Wer-
be-Hausverstand, werden 
viele zu Recht sagen.

Ein Punkt wird aber gera-
de im Personalmarketing und 
bei der Pflege einer Employer 
Brand oft vergessen: Außen-
wirkung wird heute nicht 
allein durch „klassische“ 
Werbe- und PR-Arbeit ge-
schaffen, sondern geschieht 
zu großen Teilen auch inter-
aktiv in Sozialen Medien. Soll 
heißen: Otto Normalmitar-
beiter wird bereits zum Un-
ternehmensbotschafter, so-
bald er seinen Arbeitgeber im 
Facebook-Profil anführt und 
dem Unternehmen somit zu-
sätzliche Bekanntheit bringt. 
Postings à la „Mein Job ist so 
langweilig …“ können dann 
aber durchaus an der Em-
ployer Brand kratzen.

Was kann ein Arbeitgeber 
allerdings dagegen tun? Alles 
verbieten, Facebook in der Ar-
beit sperren? Ein Ansatz, aber 
sicher nicht der wirksamste. 
Denn Kommunikation im So-
cial Web findet so oder so statt 
– und wenn man Pech hat, 
wird die restriktive Haltung 
in den Sozialen Netzwerken 
als Negativ-Thema breitgetre- 
ten und somit zum Eigentor.

Wirksamer ist es, vernünf-
tige und überschaubare Guide- 
lines zu definieren und zu 
kommunizieren: Was ist er-
wünscht? Was wäre kontra-
produktiv? Und wann sollte 
ich mich an den Social Media 
Manager des Unternehmens 
wenden? Hier gilt auf alle 
Fälle: Hausverstand schlägt 
Paragrafendschungel.
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Karriere-Inside mit: 
Christoph Weissenböck
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BoC Das Universitäts-Spin-off BOC entwickelte sich vom „No-Name“ zum „etablierten Marktteilnehmer“

„organisch gewachsen“
Wien. „Früher waren wir die Ta-
xifahrer – heute sind wir eher 
die Fahrlehrer“, so beschreibt 
Universitätsprofessor Dimitris  
Karagiannis die Entwicklung des 
1995 von ihm mit vier Studenten 
gegründeten Unternehmens BOC. 
Robert Strobl, Gründungsmitglied 
und nun Geschäftsführer der BOC 
Unternehmensberatung, konkreti-
siert diese Metapher: „Am Anfang 
war unser Ziel, die Unternehmen 
vom Anfang bis zum Ende des Ge-
schäftsprozessmanagements zu be-
gleiten. Heute sehen wir uns eher 
als ‚Enabler‘, der auch gleich die 
richtige Softwarelösung liefert, da-
mit das Unternehmen selbst diesen 
Prozess durchlaufen kann.“ Diese 
Strategie scheint zu fruchten: 2011 
erwirtschaftete das Unternehmen 
mit Niederlassungen in mittlerwei-
le acht Nationen und 170 Mitar-
beitern einen Gruppenumsatz von  
21,2 Mio. € und betreut u.a. mit sei-
ner Softwarelösung „Adonis“ Ban-
ken, Versicherer, Energieversorger 
und öffentliche Verwaltungen auf 
der ganzen nördlichen Hemis- 
phäre, wie Strobl betont.

Kleinere Sphären

1995 bewegte sich das als Spin-
off der BPMS- (Business Process 
Management Systems) Gruppe der 
Abteilung Knowledge Enginee-
ring der Universität Wien hervor-
gegangene Unternehmen noch in 
kleineren Dimensionen: „Professor 

Karagiannis hat sich in den frühen 
90er-Jahren intensiv mit der Fra-
gestellung, wie Wirtschaft und IT 
am besten miteinander kommuni-
zieren können, auseinandergesetzt 
und an internationalen Projekten 
im Bereich Prozessmodellierung 
gearbeitet“, erzählt Strobl. „Nach-
dem die Wirtschaft immer größeres 
Interesse an diesen Lösungen ge-
funden hat, hat Karagiannis dann 
gemeinsam mit vier Studenten 
beschlossen, eine eigene Firma zu 
gründen, um diese Lösungen an-
bieten zu können.“ 

Eigeninitiative

Anders als heutige Uni-Spin-
offs („in den 90er-Jahren waren 
diese Unternehmensgründungen 
im Umfeld der Universitäten noch 
nicht üblich“) habe man auf keine 
finanzielle Unterstützung aus der 
öffentlichen Hand zurückgreifen 
können. „Die Firmengründung ist 
dementsprechend sparsam gewe-
sen“, erinnert sich Strobl amüsiert 
daran, dass selbst die Schonung 
des Parkettbodens im frisch bezo-
genen Büro kein unwesentliches 
Thema war. „Wir sind sehr vor-
sichtig vorgegangen, haben kein 
Venture- oder Risikokapital in An-
spruch genommen und sind dem-
entsprechend nicht so explosions-
artig gewachsen wie viele andere in 
der Dot-Com-Euphorie“, so Strobl. 
„Wir haben von Mund-zu-Mund-
Propaganda gelebt und jeden Ge-

winn sofort wieder refinanziert. 
Wir haben quasi auf kleiner Flam-
me vor uns hin geköchelt.“

Trotz der Vorsicht schaffte das 
Unternehmen bereits knapp ein 
Jahr nach Gründung den Sprung 
über die Grenze und eröffnete 
1996 die erste unabhängige Lan-
desgesellschaft in Berlin. Weitere 
Landesgesellschaften in Madrid 
(1997), Dublin (1998), Athen (1999), 
Warschau (2002) und der Schweiz 
(2009) folgten. „Es ist wie eine Zell-
teilung vonstatten gegangen. Das 
Wachstum war also absolut or-
ganisch, was sich in der heutigen 
offenen Kommunikation und Koo-
peration der einzelnen ‚Satelliten‘ 
in unserer Struktur widerspiegelt“, 

so Strobl. Obwohl man sich in den 
letzten 17 Jahren vom No-Name 
zum „etablierten Marktteilneh-
mer“ entwickelt hat, habe man 
seine Wurzeln jedenfalls nicht 
vergessen: „Ich schätze die Multi- 
disziplinarität der Universität 
Wien immer noch. Das dort vermit-
telte breite Wissensspektrum hilft 
uns heute täglich im Kontakt mit 
den Kunden“, so Strobl. 

Dementsprechend gern kooperie-
re man auch heute noch mit dem 
Hochschulbereich – sei es bei der 
Rekrutierung oder durch die kos-
tengünstige Bereitstellung von 
Software oder die Förderung von 
Postgraduate-Programmen, wie 
Strobl abschließend betont.  (red)

Als Fünf-Mann-Team an der Uni Wien gegründet, beschäftigt man heute 170 Mitarbeiter in acht Ländern.
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heute immer besser und praxisori-
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sichtlich der zeitgemäßen Bewer-
bungsformen in der Regel deutlich 
hinterher“, meint Werner Hammerl, 
Projektleiter „www.bewerbungs-
beratung.at“. Viel zu „antiquiert, 
beliebig und austauschbar“ fielen 
die Bewerbungen vor allem junger 
Menschen aus, so seine Kritik.

„Dabei wäre es gerade bei den 
von Absolventen heiß umkämpften 
‚Einsteigerjobs‘ umso wichtiger, 
mit der eigenen Bewerbung einen 

charakteristischen und unverwech-
selbaren Eindruck bei den Perso-
nalisten zu hinterlassen“, erklärt 
Barbara Riedl-Wiesinger, Country 
Manager & Sales Director Austria. 
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Um die gröbsten Schnitzer ver-
meiden zu können, empfiehlt sie 
die Befolgung simpler Regeln:  
Einerseits gelte es, Standardaussa-
gen – etwa, dass man guter Team-
player sei – zu vermeiden und lie-
ber konkrete Beispiele zu liefern. 
Eine Standardbewerbung an viele 
Arbeitgeber zu schicken, erachtet 
sie ebenfalls als kontraproduktiv. 
Stattdessen empfiehlt sie, auf den 
Social Media Präsenz zu zeigen, 
„fürs Leben zu lernen“, sich gut auf 
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reiten, „anders zu sein“ und durch 
telefonisches Nachhaken Interesse 
zu signalisieren.
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„Grobe Bewerbungsmängel“
Wien. Die Jobbörse StepStone hat 
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schrieben. Damit sei man in der La-
ge, „Jobangebote im Netzwerk von 
‚BranchOut‘ zu posten und damit 
die Reichweite von Stellenanzeigen 
zu erhöhen“, heißt es seitens Step-
Stone. „Im Gegenzug können User 
von ‚StepStone‘ ihre bestehenden 
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bekommen, welcher ihrer Kontakte 
bei diesem Unternehmen arbeitet. 
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erhalten oder mehr über das aus-
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ren“, heißt es.  (red)
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Postings à la „Mein Job ist so 
langweilig …“ können dann 
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Was kann ein Arbeitgeber 
allerdings dagegen tun? Alles 
verbieten, Facebook in der Ar-
beit sperren? Ein Ansatz, aber 
sicher nicht der wirksamste. 
Denn Kommunikation im So-
cial Web findet so oder so statt 
– und wenn man Pech hat, 
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in den Sozialen Netzwerken 
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