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New Work = Arbeiten 4.0

Is die deutsche Bun-

desregierung im Au-

gust 2014 ihr Papier

»Digitale Agenda

2014-2017 verdf-
fentlichte, kam zu Recht die Kritik da-
ran auf; sie sei mit der Zusammenfas-
sung der aus ihrer Sicht relevanten netz-
politischen Fragen etwa zehn Jahre zu
spat. Denn immerhin prigte schon da-
mals das Anhingsel 4.0 viele Branchen
— am meisten wohl der abstrakte Be-
griff Industrie 4.0. Und klar war auch
damals schon, dass die Digitalisierung
die Arbeitswelt in vielen Bereichen
grundlegend verindern wird. Inzwi-
schen ist daraus der Begriff Arbeit 4.0
hervorgegangen. Die Bundesregierung
verweist in ihrer digitalen Agenda mit
zahlreichen Punkten auf diese Verin-
derungen: Erwihnt wird die Ausgestal-
tung neuer Arbeitsformen und -model-
le, die notwendige Qualifizierung von
Beschiftigten, der Bereich Weiterbil-
dung oder der Arbeits- und Gesund-
heitsschutz.

Allerdings bleibt sie bei all die-
sen Themen uflerst vage, ohne kon-
krete Losungsvorschlige anzubieten.
Wie wichtig aber solche Lésungsvor-
schlige, ein Handlungsrahmen und
Regeln wiren, erklirt beispielsweise
der frithere Personalvorstand der Tele-
kom und heutige Themenbotschafter
der Initiative Neue Qualitit der Arbeit
im Themenfeld Personalfithrung Tho-
mas Sattelberger anhand folgender Be-
schreibung: ,,Was Arbeiten 4.0 mit all
seinen Folgen einmal bedeuten wird,
kénnen wir heute nur schwer beant-
worten. Beispielsweise konnte die Ent-
wicklung hin zu einer ,Amazonisie-
rung“ der Arbeit fithren. Dies wiirde
bedeuten, dass derjenige den Zuschlag
fiir einen Auftrag erhilt, der die Arbeit
am giinstigsten und effizientesten erle-
g digt. ,Die Folge wire ein modernes
g Séldnertum an Clickworkern, deren
u: Arbeitskraft man ordert wie bei einem
S groflen Internetversandhaus®, so der Per-
;i sonalexperte. Andererseits konnte die
;5 Entwicklung aber auch dahingehen, dass
§Mbeit 4.0 zu Freiheit, einer grofleren
¢ Arbeitssouverinitit, zu mehr Experi-
@ mentierfreude und schliefflich zu mehr

ldm

Digitale Transfor-
mation bedeutet
auch Veranderung
in der Unterneh-
menskultur. Nur
wer sich darauf
einstellt, wird er-
folgreich bleiben.

von Christoph Berger
c.berger@trendreport.de

Demokratie fithrt. Daraus resiimiert
Sattelberger: , Letztlich kénnen wir nur
durch unser heutiges Handeln der Zu-
kunft Richtung geben.*

Digitaler Wandel vs.
HR-Abteilungen

Nun kénnte man denken, dass diese
Richtung auch von den Personalabtei-
lungen in den Unternehmen geprigt
werden kann. Sie sind es immerhin, die
in den Unternehmen mit dafiir verant-
wortlich sind, die Arbeit entscheidend
zu gestalten. Sie beschaffen unter ande-
rem Personal, teilen es ein und sind fiir
die Weiter- und Fortbildungen zustin-
dig. Doch Fehlanzeige. Der Anfang Juni
2016 von der Kommunikationsagen-
tur neuwaerts und der Managementbe-
ratung doubleYUU  versffentliche
Transformationswerk Report listet
nicht nur zahlreiche unternechmerische
Defizite und Selbstiiberschitzungen von
Seiten des Managements im Hinblick

auf die digitale Transformation auf, son-
dern auch starke Schwichen im Perso-
nalbereich. Dies ist umso verwunderli-
cher, da iiber alle Unternehmensbereiche
hinweg und mit 90 Prozent Zustim-
mung unter den Befragten Einigkeit
dariiber herrscht, dass das Ziel der digi-
talen Transformation die Sicherung der
Zukunftsfahigkeit ist. Doch nur etwa
jedes zweite Unternehmen verfiigt iiber
eine iibergeordnete Strategie. Abrei-
lungs- und Silodenken sowie mangeln-
de interne Kommunikation verhindern
eine effektive und bereichsiibergreifen-
de Zusammenarbeit.

Und Personalabteilungen be-
legen beziiglich ihrer digitalen Kom-
petenz, bei der Nutzung digitaler Kom-
munikation und beim Digitalisie-
rungsgrad der Arbeitsprozesse mit
unterdurchschnittlichen Werten die
Schlussposition. Dabei hat der Ergeb-
nisbericht HR-Trendstudie 2015 von
Kienbaum recht klar hervorgebracht,»
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Jdass beispielsweise Data-Analytics, also
die Auswertung unterschiedlichster Da-
ten und das Finden von Zusammen-
hingen und damit unter Umstinden
auch von Wettbewerbsvorteilen, sowie
der Einsatz von kiinstlicher Intelligenz
in den Unternehmen deutlich zuneh-
men wird. Auch der Einsatz von Social
Media, von mobilen Apps und Cloud-
Losungen wird sich demnach noch-
mals verstirken. Wiirden die Persona-
ler die Maglichkeiten der Digitalisie-
rung fiir sich selbst nutzen und zum
Beispiel einzelne  (Standard-)Prozesse
automatisieren, hitten sie die Chance,
vom Personalverwalter zum Personal-
gestalter zu werden und so aktiver Teil
der Wertschopfungskette zu werden.

HR Open Source

. Open-Source-Programme
| fir die Personalabteilung :
gibt es viele. Damit stets alle
Daten in Klickreichweite sind, hat :
die TREND-REPORT-Redaktion nun
die wichtigsten Anwendungen fiir
HRler in einer nitzlichen Ubersicht :
zusammengestellt.

Ausfhrliche Informationen zum Um-

fang der Programme, zu deren Bezug :
i und zur Lizenz finden Sie auf: .
: www.trendreport.de/tools

Wie wichtig eine solche Beglei-
tung der digitalen Transformation durch
Personalexperten wire, wird deutlich,
wenn man sich bewusst macht, dass der
Begriff der Transformation einen Wan-
del, also einen Change-Prozess, bein-
haltet, der in die Arbeitnehmerschaft
zu tragen ist und zu neuen Unterneh-
menskulturen fithrt. ,Wenn wir iiber
Unternehmenskultur sprechen, dann
lasst sich aus den agilen Methoden ab-
leiten, dass wir fiir flexibles Arbeiten
die Hierarchien flach halten und die
Mitarbeiter zu eigenverantwortlichem
Handeln ermutigen miissen®, sagt zum
Beispiel Marina Treude, Strategy Lead
SMB Office 365 bei Microsoft Deutsch-
land. Gerade von Start-ups kénnten Un-

Schone neue Arbeitswelt

Gastbeitrag von Marina T;eude,
Strategy Lead Office 365 fiir SMB

bei Microsoft Deutschland

Minchen, 18 Grad und Sonnenscheiﬁ

- da muss ich nicht lange tberlegen.

Statt ins Buro fahre ich heute direkt in

den Englischen Garten, besorge mir
einen Kaffee und checke meine E-Mails
im Griinen. Fiir den Skype-Call mit ei-
nem Kunden suche ich mir ein Platz-

chen im Café — manchmal ist ein Tisch

zum Arbeiten ganz nutzlich, aber der
Schreibtisch in unserer Microsoft-Un-

ternehmenszentrale muss es eben

nicht immer sein. Mein People-Mana-

ger hat nicht nur verstanden, dass un-

sere korperliche Anwesenheit bis auf

" 1
- ﬂ}‘i\ ‘AA'H

Marina Treude: ,Wir haben bei
Microsoft die Vertrauensarbeits-
zeit fiur alle Mitarbeitér verbind-
lich geregelt."

wenige Ausnahmen absolut verzicht-
bar ist, sondern wir liefern mit mobi-
len Technologien wie Office 365, Yam-
mer und Skype for Business selbst die
passenden Tools fir das, was man ge-
meinhin,Arbeit 4.0“ nennt - ich nenne
das eine doppelte Win-win-Situation.

Kann das Arbeit sein, was nach
gemiitlich drauBen sitzen klingt?
Man konnte neidisch werden, sagenv
mir Freunde, wenn ich ihnen daven
erzahle, wie und wo ich arbeite. Denn
wir haben bereits 2014 bei Microsoft
den Vertrauensarbeitsort und die Ver-
trauensarbeitszeit fiir alle Mitarbeiter
verbindlich geregelt. Fiir unsere Kun-
den beschéftigen wir uns auBerdem
auch inhaltlich intensiv mit der Veran-
derung der Arbeitswelt und den Aus-
wirkungen auf Unternehmen.

Fur uns Wissensarbeiter sind flexible
Arbeitszeiten und variierende Arbeits-
orte jedenfalls nichts Ungewodhnli-
ches mehr. Ungewohnlich ist fur mich
hochstens die miese Abdeckung mit
offentlichem WLAN hierzulande, die
wahrscheinlich verhindert, dass noch
mehr Menschen unabhangig vom Biiro
arbeiten konnen. Das Problem habe
ich dank der LTE-Verbindung meines
Notebooks zum Gliick nicht, aber im-
mer wieder hore ich von Bekannten,
dass sich ihre Arbeitgeber in Sachen
technische Ausstattung im Knauser-
Modus befinden. Dabei hat der Bran-
chenverband Bitkom doch bereits letz-

tes Jahr vorgerechnet, dass es viel pro-
duktiver ist, sich das Buro in Form eines
Smartphones oder eines Tablets in die
Tasche zu packen, statt im Buro auf
wichtige Nachrichten zu warten.

Mein Team - mein Hafen

~ Loslassen, mochte man denen zuru-

fen, ihr konnt uns vertrauen! Und eben
das ist unsere Basis bei Microsoft: Ver-
trauen und Verlasslichkeit, gepaart mit
modernerTechnologie und agiler Team-
arbeit. Meine Kollegen wissen, dass ich
meine Aufgaben punktlich und sorg-
faltig erledige, dass ich Termine und
Deadlines einhalte und mich zu wich-
tigen Prasenz-Meetings im Buro ein-

~ finde. Dort bin ich ibrigens auch ger-

ne. Vor allem wenn wir gemeinsam im
Team an spannenden Projekten arbei-
ten, genief3e ich es, mit den Kollegen
zusammen tber den Rechner zu schau-
en, am Surface Hub herumzuspinnen
oder mich zwischendurch beim Kaf-
fee-Schwatzchen von ihrem Input ins-
pirieren zu lassen.

Ubrigens steht demndachst unser Um-
zug von Unterschleiheim in die neue
Zentrale nach Schwabing an. Dort
werden wir nicht nur ein eigenes und
Ubrigens offentliches Café betreiben,
sondern durfen auch einen sehr schon
gestalteten AuBBenbereich unser Biiro
nennen. Schone neue Arbeitswelt —
im Buiro oder au3erhalb des Biiros.

www.microsoft.de

ternehmen ihrer Meinung nach noch eine
Menge lernen: ,Agilitit, natiirlich auch
Innovationsfreude und den Mut zu
scheitern; ,Trial and Error’ — wir miis-
sen mehr ausprobieren®, fordert sie.

Fehlschldge seien ihrer Meinung nach
nur dann frustrierend, wenn sie nicht
einkalkuliert seien. Ahnliches gelte fiir
Innovationen. Treude sagt: ,,Sie kom-
men fast immer von auflen. Es geht
also darum, offen fiir Impulse zu sein.
Hierarchien oder ein autoritirer Fiih-
rungsstil, wie man ihn heute noch in
vielen tradierten Konzernen antrifft,
sollten endlich der Vergangenheit an-
gehoren.“ Hinzu komme, dass sich
Mitarbeiter heute mehr denn je fragen,
was ihr Unternehmen Niitzliches tut,
worauf sie als Teil des Unternehmens
stolz sein konnen und wie Arbeit ihr
Leben fiillt. Zum anderen resultiert der
Change aus den Werten, die die nach-
folgenden Generationen vorgeben. So
schreibt Gabriele Korge vom Fraunho-
fer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und
Organisation JAO im Blog des Insti-
tuts, dass ,Spaf$ an der Arbeit“ und
yinnvolle Arbeit leisten die Werte-
Rangfolge von heutigen Studierenden,
also der Generation Y, anfithren.

Agile Methoden,
flexible Mitarbeiter

Eine Antwort auf die sich grundlegend
wandelnde Arbeitswelt und gleichzei-
tig auch ihr Resultat ist laut dem IAO
die schon von Marina Treude erwihnte
agile Organisation. In ihr ,wird jedes
Tun, jeder Prozess und jede Leistung im
Rahmen von selbstorganisierten Prozes-
sen stetig hinterfragt und neu nach den
aktuellen Erfordernissen ausgerichtet,
bis wir es mit einer dauerhaften Dyna-
misierung der Arbeit zu tun haben®, so
das Fraunhofer JAO. Um an oder in
diesen Zustand zu gelangen, hat SAP
beispielsweise damit begonnen, agile
Arbeitsmethoden einzufithren — erst
einmal in der Entwicklung. Wolfgang
Fassnacht, Personalchef SAP Deutsch-

land, erklart: ,Bis vor ein paar Jahren

haben wir nach dem sogenannten Was- °

serfall entwickelt. Chef-Architekten er- -

dachten zuerst ein neues Produkt. Im
Anschluss haben diese Experten iiber
Monate ein Konzept entwickelt, wie
sich die einzelnen Arbeitsschritte in
kleine Pakete verteilt in die Entwick-
lungsabteilungen verteilen lassen.“ Die
Folge: Jeder einzelne Entwickler bear-

Bildmotiv Copyright: Microsoft Deutschland GmbH
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beitete ausschliefflich einen kleinen
Teilbereich und kannte kaum seinen
Beitrag zur Entstehung des finalen Pro-
dukts. Heute arbeiten die Entwickler
in selbstbestimmten Teams mit genau-
em Wissen zu den Kundenanforderun-
gen. Das hat nicht nur die Zahl der
Entwicklungszyklen wesentlich verrin-
gert, sondern es wurde auch die Mitar-
beitermotivation deutlich gesteigert.

Doch dieser Schritt zu mehr Mit-
verantwortung des Einzelnen setzt ein
Umdenken im Fithrungsverhalten der
Personalverantwortlichen sowie Ver-
trauen voraus. Und: die Mitnahme der
Beschiftigten. Denn, so Sattelberger:
»Die neue Freiheit kann begeisternd,
aber auch beingstigend sein, besonders
fiir Menschen, die bisher nur in vorge-
gebenen Strukturen gelernt und gear-
beitet haben.“ Dass es dabei den einen
demokratischen Fiihrungsstil gibt,
glaubt Sattelberger jedoch nicht: ,Es
gibt viele Varianten mit unterschiedli-
chen Freiheits- und Partizipationsgra-
den bis hin zu jungen Unternehmen,
die Fithrung komplett abschaffen wol-
len.“ Fairness und ein grofles Maf$ an

Digitalisierungsgrad nach Qualifikation ' trendreport.de

Wie stark sind die folgenden Qualifikationsebenen von der L ispiel:

Digitalisierung der Arbeitswelt betroffen?

75 Prozent der Top-Flih-

L B rungskréfte sehen ihre
SHEHBN S < Ebene als stark bis sehr
65% p HMESSH 8% p S stark durch Digitalisie-

Angelernte Facharbeiter
mit Berufserfahrung

4

<}
>

6% p

Spezialisten mit
akademischem Abschluss

Beteiligung seien aber die wichtigen
Merkmale in diesem Zusammenhang.
Doch bisher sehen sich die Arbeitneh-
mer in Deutschland im eigenen Unter-
nehmen noch unzureichend auf die di-
gitale Welt vorbereitet. Das hat die Stu-
die ,Digitale Agenda 2020 — Human

Ausgebildete Fachkrafte /
Sacharbeiter mit Ausbildung

Fiihrungskrafte im
mittleren Management

W SGuRerst stark

I sehrstark

rung beeinflusst. In ih-
rem Arbeitsalltag emp-
finden 22 Prozent eine
auBerst starke Beein-
flussung.

Quelle: Studie ,Weiterbildungs-
trends 2016, Januar 2016 von TNS
Infratestim Auftrag der
Studiengemeinschaft Darmstadt

stark B Uberhaupt nicht
M weniger stark

n=300; ,weil nicht* nicht abgebildet

Je hoher die Entscheiderebene, desto stédrker sehen diese eine Beeinflussung
durch Digitalisierung. Dies setzt sich auch in der personlichen Empfindung fort.

Resources” von CSC ergeben. Dem-
nach hat die Digitalisierung zwar schon
die Arbeit jedes Zweiten verdndert und
insgesamt sehen sich 80 Prozent von
den Verinderungen betroffen. Doch
88 Prozent sind auch davon iiberzeugt,

dass der Wandel mit den derzeit beste- »

Wertschopfung durch Wertschatzung

Die TREND-REPORT-Redaktion im
Gesprach mit Wolfgang Fassnacht.
«Nichts ist so bestandig wie der
Wandel” Dieser von Heraklit schon
etwa 500 Jahre vor Christus festge-
haltene Satz hat sich tiber die Jahr-
hunderte immer wieder aufs Neue
bewahrheitet.

Allerdings hat sich die Geschwindig-
keit des Wandels uber die Jahrhunder-
te um ein Vielfaches erhoht. Davon ist
selbstverstandlich auch die Arbeits-
welt betroffen. Bei SAP versucht man
auf diese Entwicklung beispielsweise
mit neuen Organisationsformen zu re-
agieren. Wolfgang Fassnacht, Perso-
nalchef SAP Deutschland, erklart: ,In
einer pyramidenartigen Organisati-
onsform kommt es alleine schon we-
gen der Kommunikationswege zu ei-
nem Zeitversatz von oben nach un-
ten.” Entwicklungszyklen bei groeren
Produkten dauern so 18 bis 24 Mona-
te. Zu lange in der heutigen Zeit. Zu-
dem hat diese Methode den Nachteil,

dass Mitarbeiter nicht den Gesamtzu:
sammenhang des Produkts kennen,
an dem sie arbeiten - die Arbeitstei-
lung ist zu kleingliedrig. ,Mitarbeiter
brauchen jedoch den Uberblick tiber
die gesamte Wertschopfungskette, die
sogenannte Value-Chain, um innova-
tiv arbeiten zu konnen’, erklart Fass-
nacht. Daher startete der IT-Konzern
vor einigen Jahren mit der Einflihrung
von agilen Strukturen. Begonnen wur-
de damit in der Entwicklungsabtei-
lung. Mit ersten Erfolgen: Die Entwick-
lungszyklen haben sich mittlerweile
auf drei bis vier Monate reduziert. ,Bei
Cloud-Produkten liefern wir sogar
etwa alle vier Wochen ein Update aus’,
sagt Fassnacht. Innerhalb der Projekte
bilden sich Teams zu Teilprojekten, die
dann weitestgehend selbstbestimmt
umgesetzt werden. Die Kundenanfor-
derungen sind allen bekannt. Nur: Alle
vier Wochen mussen die Teams an ei-
nen Stand kommen, an dem sich die
Teilprodukte zusammensetzen lassen.
,Wir sind nun naher an den Kundenan-

forderungen dran, die Mitarbeiter ver-
stehen den Beitrag ihres Teilprodukts

_im Gesamtkontext. Das ist naturlich

eine ganz andere Motivation’,” sagt
Fassnacht.

Doch um an diesen Punkt zu kommen,
ist ein Umdenken erforderlich. Laut
Fassnacht sind Vertrauen, ein coachen-
der Fuhrungsstil und Wertschatzung
gegeniiber den Mitarbeitern unab-
dingbar. Und: Man muss sich fiir die
Geschwindigkeit der Umgebung auch
mal Zeit nehmen.,Wir saen beispiels-
weise drei Tage mit Senior Executives
zusammen, um einen vertrauensge-
benden Fuhrungsstil zu diskutieren’,
sagt Fassnacht. Der wird nun konzern-
weit kommuniziert. Und standig wei-
terentwickelt — auf allen Ebenen. Ver-
trauensarbeitszeiten, ein Leadership-
Trust-Index, zu dem Mitarbeiter einmal
im Jahr ihren direkten Vorgesetzten
bewerten, Mentoring- und Peer-Lear-
ning-Programme oder jederzeit zu un-
terschiedlichsten Themen virtuell ab-

Vollstandige Interviews, die wir im
Zuge der Recherche gefiihrt haben, fin-
den Sie online auf trendreport.de.

1. Thomas Sattelberger im Dialog
zum Paradigmenwechsel bei Arbei-
ten 4.0. Es bildet sich die Chance zu
Freiheit oder Soldnertum. http://
trendreport.de/unternehmens-
buerger/

2. Kulturwechsel: Die Mitgriinderin
von SLS plus und Expertin fiir Kom-
munikation, Christiane Leonhardt,
zeigt im Interview wie ein erfolgrei-
cher Wandel hin zu einem zukunfts-
fahigen agilen Unternehmertum in
Zeiten der Digitalisierung gelingt.
trendreport.de/Kulturwechsel

Wolfgang Fassnacht: ,Systema-
tische, individuelle Forderung steht
im Mittelpunkt.®

rufbare Trainings sind auBerdem flan-
kierende MaBnahmen. Die nichsten
Schritte sind bereits eingeleitet:,Syste- -
matische, individuelle Férderung steht
im Mittelpunkt. Jeder soll sich die Ar-
beit suchen kénnen, die zu ihm passt’,
gibt Fassnacht einen Ausblick. ,Die
Menschen sollen nicht von oben ver-
plant werden, sondern, bildlich ge-
sprochen, zur Arbeit flieBen.”

WWW.Sap.com
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Mitarbeiter fiir die Transformationen unserer Zeit
Schon heute wird laut Studien iber  gitalisierung -, vordeﬁnierté Anforde- E

ein Drittel des deutschen Bruttoin-
landsprodukts durch Projekte erwirt-
schaftet. Und bis zum Jahr 2018 soll
dieser Anteil auf iiber 40 Prozent stei-
gen. Doch: Viele Projekte neigen
dazu, zu scheitern.

,Unternehmen fehlt es bei neuen Pro-
jekten an Expertise’, sagt Dirk Hahn,
Vorstand der Hays AG. Gemeint sind
fehlende Erfahrungen und tiefgehen-
des Themen-Know-how bei den Mitar-
beitern. ,Dann macht es Sinn, externe
Spezialisten an Bord zu holen’, weil3
das Vorstandsmitglied des Personal-
dienstleisters.

Hahn weif aber auch: Dies ist leichter
gesagt als getan. Experten sind rar und
den Personalabteilungen fallt es zu-
nehmend schwer, mit dem Tempo der
Digitalisierung Schritt zu halten. Ein
weiteres Manko fiir die Personaler der
Unternehmen ist es — gerade bei neu-
en Themen wie beispielsweise der Di-

rungsprofile zu finden. Hahn erklart:
JFur die neuen Themen, wie Cloud-
Computing oder Big Data, gibt es hdu-
fig noch keine Ausbildungswege und
gangigen Qualifikationen.” So entste-
he oft noch eine Liicke zwischen Nach-
frage und Angebot. Die Beauftragung
eines spezialisierten Personaldienst-
leisters sei da d’urchaus hilfreich — zum
einen, um die gesuchten Experten
ausfindig zu machen, zum anderen,
um den Kunden zu erkldren, dass es
den passgenauen Experten nicht gibt.
,Aber Menschen, die aufgrund ihrer
Expertise zumindest einige Themen
abdecken’, so Hahn. AuBerdem kénne
ein Personaldienstleister nicht nur bei
der Suche unterstutzen, sondern ge-
gebenenfalls auch als strategischer
Partner zur Seite stehen. Immerhin
verlangten der Wandel der Arbeitswelt
sowie das Tempo an Entwicklungen
offene und geschmeidige Formen der
Kooperation. Und die Mitnahme aller
in den Unternehmen Angestellten.

Doch es ist nicht nur die Themenex-
pertise des eingesetzten Personals, die
uber den Erfolg oder das Scheitern ei-
nes Projekts entscheidet.

Auch die gewahlte Projektmethodik hat
einen entscheidenden Anteil am' spa-
teren Projekterfolg. Hierbei werden eben-
falls der Einfluss der sich verandernden
Arbeitswelt sowie des Selbstverstand-
nisses der Mitarbeiter auf die eigene
Arbeit und die Zusammenarbeit mit
anderen deutlich. Hahn erklart: ,Viele
Projekte werden als Wasserfall konzi-

Im Hintergrundgesprach
mit der TREND-REPORT-Re-
daktion erlautert Dirk Hahn,
Vorstandsmitglied des Per-
sonaldienstleisters Hays, den
Bedarf fiir eine agile Projekt-
organisation im Kontext von
Fachkenntnissen und Social
Skills der Mitarbeiter.

piert. Alles wird akribisch geplant und
in Teilprojekte abgeleitet”” Anders sei
dies bei agilen Projekten. ,Sie planen
nicht akribisch, sondern schauen im-
mer wieder, wo das Projekt steht und
was verandert werden muss’, so Hahn.
Doch auch dafiir braucht es die ent-
sprechenden Mitarbeiter, die neben IT-
und Themenkompetenz die entspre-
chenden Soft Skills mitbringen. Hahn:
,Durch das hohe Tempo benétigen
Mitarbeiter Offenheit und Flexibilitat.

. www.hays.de

trendreport.de

Agiles Arbeiten

In seinem Gastbeitrag erldutert André
Hausling von HR Pioneers, wie sich
eine agile Organisation aufstellen muss
und wie die Fithrungsinstrumente der
Zukunft aussehen. www.trendreport.
de/agiles-arbeiten

Mission Mitarbeiter

Heiner Bruns, Dell-Experte, erldutert
in seinem Gastbeitrag wie der zuneh-
mende Wettbewerb um die besten
Kopfe trotz wachsender Herausforde-
rungen gewonnen werden kann. www.
trendreport.de/mission-mitarbeiter

v Copyright: flickr.com/ Matthias Ripp
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> henden Strukturen nicht gelingen wird.

Geht es nach ihnen, miissten vor allem
die Themen Fiihrung, Teamarbeit. so-
wie Aus- und Weiterbildung der digita-
len Arbeitswelt angepasst werden.

Forderungen, die auch durch
die Anfang 2016 veroffentlichte und
unter Personalverantwortlichen durch-
gefiihrte TNS-Infratest-Studie ,, Weiter-
bildungstrends in Deutschland 2016°
gestiitzt werden. Nach der fithrt die
Digitalisierung der Arbeitswelt zu ei-
nem gesteigerten Weiterbildungsbedarf.
Dies liegt laut den Ergebnissen vor al-
lem an den Auswirkungen des techno-
logischen Wandels auf den Arbeitsall-
tag. Aus- und Weiterbildungsangebote
miissten sich deshalb kiinftig flexibel
an die digitalisierte Arbeitswelt anpas-
sen, sich am Bedarf im Markt ausrich-
ten und die notwendigen Kompeten-
zen vermitteln. So gehen 43 Prozent
der befragten HR-Experten davon aus,
dass die Komplexitit der Aufgaben steigt,
fiir 42 Prozent miissen Mitarbeiter kiinf-
tig multicinsatzfihig sein und fiir 40
Prozent wird das Selbstmanagement
der Arbeitnehmer immer wichtiger.

Mobil abrufbare Kurse konnten hier
beispielsweise eine Losung sein, so wie
der von sechs Professoren der Universi-
tit St. Gallen produzierte Massive Open
Online Course (MOOC) ,Finanzielle
Fiihrung fiir Nicht-Betriebswirte®. Au-
Rerdem passen zu den Einschitzungen
der HR-Verantwortlichen auch die von

Bildungsangebote
hinken oft um

Jahre hinterher

Dirk Hahn, Vorstand der Hays -AG,
gemachten Erfahrungen: ,Durch das
hohe Tempo bendtigen Mitarbeiter
Offenheit und Flexibilitit, um den
Wandel mitzugestalten. Ein Berufsbild
von A bis Z — das wird sich auflésen.”
Dabei muss er manches Mal seinen
Kunden auch erkliren, dass es den
passgenauen Experten einfach nicht
gibt — die technische und inhaltliche
Entwicklung ist da den angebotenen
Ausbildungswegen und gingigen Qua-

lifikationen oft um Jahre voraus. Pass-
genaue Weiterbildungsangebote und
das Einholen externer Expertise kon-
nen da helfen, Vakanzen zu fiillen. Zu-
dem haben externe Fachkrifte laut
Hahn noch einen weiteren Vorteil: ,,Jm
Idealfall bringen Externe immer einen
frischen Wind und eine neue Sichtwei-
se ein.“ Die Kunst bestehe darin, ihre
Erfahrung und ihr Wissen mit der Pro-
jektarbeit sinnvoll zu verbinden. Dann
entstehe Mehrwert. Hahn weiter: ,Da
Externe in der Regel einige Unterneh-
men kennengelernt haben, hat sich ihr
Blick erweitert. Sie haben erkannt, dass
es verschiedene Wege gibt.“ Externe
wiirden ohne Scheuklappen und un-
ternechmensinterne Restriktionen han-
deln. Hierbei kann sicher auch’ der
weitgeficherte Diversity- Themenkom-
plex mit all seinen Facetten herangezo-
gen werden. Zum Beispiel vollzieht
sich der Aufstieg von Frauen in Fiih-
rungspositionen und insbesondere in
das Top-Management nach Einschit-
zung von Business and Professional
Women (BPW) Germany und des Be-
rufsverbandes Die  Fithrungskrifte
(DFK) e.V. viel zu langsam.
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Doch noch einmal zuriick zur
TNS-Infratest-Studie: Laut ihr sind au-
ferdem fiir 38 Prozent der Personalver-
antwortlichen flexiblere Arbeitszeiten,
fiir 35 Prozent eine Zunahme des mo-
bilen Arbeitens und fiir 30 Prozent, wie
bei SAP beschrieben, kiirzere Innovati-
onszyklen Folgen der Digitalisierung.

Wie weit verbreitet mobiles Arbeiten
inzwischen ist und was die damit zu-
sammenhingenden Folgen sind, hat
der Veranstalter der Personal2016 Siid,
spring Messe Management, zusammen
mit der Hochschule fiir Technik und
Wirtschaft Berlin, der Deutschen Ge-
sellschaft fiir Personalfithrung und der
bao GmbH untersucht. Demnach sind
54 Prozent der von ihnen Befragten
vorwiegend oder sogar ausschlielich
mobil an wechselnden Arbeitsplitzen
tatig. Die sich daraus ergebenden An-
forderungen tiberschneiden sich durch-
aus mit denen der agilen Methoden:
Benotigt werden Selbststindigkeit, Fle-
xibilitdt, Kreativitit, Verantwortungs-
und Leistungsbereitschaft sowie Zu-
verldssigkeit.

Aber auch auf die Biirostrukturen
nimmt diese Entwicklung einen nicht
unerheblichen Einfluss. Burkhard Rem-
mers vom Mobelhersteller Wilkhahn
sagt beispielsweise: ,Viele reduzieren
Agilitit auf die organisatorische Be-
weglichkeit, ohne zu reflektieren, dass
diese auf der individuellen Agilitit der
Mitarbeiter beruht.“ Doch Bewegung
sei eine Conditio sine qua non, also eine
notwendige Voraussetzung, fiir Begeg-
nung. Nach seiner Ansicht ist Wissens-
und Innovationsmanagement jenseits
der Datenbanken in allererster Linie
eine Aufgabe der Gebiudeplanung und
-ausstattung — es geht um halbsffentli-
che Riume. In diesen wiirden der ein-
zelne Mensch wie auch die einzelnen
Beziehungen im Fokus stehen. Und die-
se gelte es, zur Verfligung zu stellen und
zu gestalten. Mitsamt der Mébel, die
auf die digitalisierte Arbeitswelt ausge-
richtet sein konnten. So haben Studien
des Zentrums fiir Gesundheit an der
Deutschen Sporthochschule Kéln Zu-
sammenhinge von hoherem Wohlbe-
finden und besserer Konzentrations-
forderung mit kleinen, hiufigen und
vielfiltigen Bewegungen und Hal-
tungswechseln am Arbeitsplatz aufge-
zeigt. Remmers erklirt: ,,Es geht dabei
wohlgemerkt nicht um Sport oder Fit-

ness, sondern um die Verbindung von >

o

Durch die Digitalisierung wird zum ersten Mal der
Mensch selbst zum differenzierenden Faktor der Wert-
schopfung. Wer das ernst nimmt, sollte sich mit zwei zen-

tralen Fragen der Biirogestaltung befassen: Wie konnen

die Mitarbeiter dauerhaft gesund arbeiten? Und was ist
die Kernaufgabe von Biiros, wenn die Einzelarbeit von
Raum und Zeit entkoppelt werden kann?

Angesichts alternder Belegschaften und steigender Ge-
sundheitsprobleme sind sich alle Experten einig: Der Bewe-
gungsmangel gilt als eine der groBten Herausforderungen
im Buiro 4.0. Denn nicht nur ,Riicken’, sondern viele weitere
Stérungen des Stoffwechselsystems werden mit der Com-
puterarbeit in Verbindung gebracht. Die biologisch not-
wendigen Minimalaktivitaten werden nicht mehr erreicht,
wenn der Bewegungsraum auf Tastatur, Mouse oder Touch-
Display reduziert ist. Gleichzeitig sorgt die Digitalisierung
fur steigende mentale Belastungen durch Arbeitsverdich-
tung, multimediale Stérfaktoren, dauernde Erreichbarkeit
und fehlende Medienkompetenz. Psychische Uberlastung
bei korperlicher UnterforderUng fuhrt wiederum zu musku-
laren Problemen und zu dauerhaften Schadigungen des
Stoffwechsel- und Immunsystems bis hin zu depressiven
Stérungen wie dem Burnout-Syn-
drom. Die Bewegungsforderung
zahlt daher zu den groften Poten-
zialen, um langen Ausfallzeiten vor-
zubeugen und die Stressresilienz
zu starken.

Deshalb geben Unternehmen viel
Geld aus, um den Bewegungsman-
gel im Rahmen des ,Betrieblichen
Gesundheitsmanagements” in Pau-
sen und nach Feierabend zu kom-
pensieren. Ware es da nicht viel na-
heliegender und wirtschaftlicher,
die Bewegung in die Prozesse und
Raume selbst zurtckzubringen?
Hier setzen neuartige Sitzkonzepte
an, die vor allem die naturliche,
dreidimensionale  Beweglichkeit
des Beckens fordern. Studien des
Zentrums fir Gesundheit an der

Trimension von Wilkh l;égtéifigt,' dass solche Bewe-
gungsmoglichkeiten tatsachlich genutzt werden und dass
bereits kleine, haufige und vielfaltige Bewegungen zu einer
deutlichen Verbesserung bei Wohlbefinden und mentaler
Leistungsfahigkeit fiihren. Doch das Mobilisierungsgebot
gilt nicht nur am Schreibtisch: Konsequente Bewegungs-
forderung macht aus Sitzungen ,Stehungen’, verbindet
Gruppendynamik in Workshops mit selbstorganisierter Be-
teiligung, animiert zu kurzen Bewegungspausen und sorgt
durch Zentraldrucker und Nutzungsbeschrankung der Auf-
zige fur langere Wegstrecken.

Bewegung fordert Begegnung :

Das fuihrt zur Antwort auf die zweite Frage: Keine noch so
ausgekliigelte Kommunikationstechnologie erreicht die
Qualitat der personlichen Begegnung, in der die Vorausset-
zungen einer 'wirkungsvollen Zusammenarbeit entstehen:
Vertrauen, Sympathie, Teamgeist auf der einen, Kreativitat,
Verbindlichkeit und Zuverlassigkeit auf der anderen Seite.
Das agile Buro 4.0 fordert das Miteinander und stiftet Iden-
titat. Es bringt Menschen zusammen, um Wissen zu teilen
und Ideen zu entwickeln. Kurz: Es wird zum Ort fiir Konzen-
tration, Kooperation und Koordination, um neue Anforde-

rungen moglichst rasch umzusetzen. Organisationskon-

zepte wie der ,Activity based
Workspace” schaffen daftr unter-
schiedliche Raumangebote: vom
Team- und Projektbiro tber die
Denker- und Konzentrationszelle
bis hin zu differenziert abge-
schirmten informellen Kommuni-
kationsflaichen und geschlosse-
nen Lern-, 'Besprechungs- und
Konferenzraumen. Der Mitarbei-
ter sucht dann die Umgebung -
auf, die ihn bei seiner aktuellen
Aufgabe besonders gut unter-
stutzt. - Im Verstandnis von Ge-
bauden als Bewegungs- und Be-
gegnungsraumen liegt einer der
wichtigsten Schlissel fiir gesun-
de, motivierende und leistungs-
erhaltende Biirokonzepte.

3-D-dynamische Sitzkonzepte fordern
Bewegung und Konzentrationsleistung

www.wilkhahn.de
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E-Learning

Massive Open Online Course (MOOQC)
Finanzielle Fiihrung fir Nicht-Be-
triebswirte als kostenloser Kurs der Uni
St. Gallen. Ziel des Kurses ist es, ins-
besondere Personen ohne betriebswirt-
schaftlichen Hintergrund in kompakter
Form einen Uberblick tiber das wich-
tigste Handwerkszeug zur finanziellen

Fihrung von Unternehmen zu vermit-
teln. www.trendreport.de/mooc
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» Entlastung mit Bewegung, moglichst

iiber den gesamten Tagesverlauf hin-
weg, um die ,Mindestdrehzahl® im
,Stoffwechselmotor® Muskulatur zu er-
reichen.

Und auch das Thema der betrieb-
lichen Gesundheitsforderung wird in
Zukunft an Bedeutung gewinnen. Frank
Kettnaker, Vorstandsmitglied bei der
Halleschen Krankenversicherung, sagt:
,Unternehmen kommen an den Me-
gatrends Gesundheit und Demografie
nicht mehr vorbei. Es gilt nicht nur
qualifiziertes Personal zu finden und
langfristig fiir das Unternehmen zu ge-
winnen, sondern auch proaktiv und
priventiv die Gesunderhaltung der Mit-
arbeiter gezielt zu férdern. Betriebli-
che Krankenversicherungen wiirden
beispielsweise auch ein Indiz fir die
Ubernahme von sozialer Verantwor-
tung darstellen und die Arbeitgeber-
marke stirken. Weitere Vorteile sind
die medizinische Versorgung und der
6konomische Nutzen durch geringere
Kettnaker hat
festgestellt: ,,Die betriebliche Kranken-

Lohnfortzahlungen.

versicherung ist ein innovatives perso-

,,Die Gesundheit der Mitarbei-
ter steht in unmittelbarem Zu-
sammenhang zur Fihrung®, erlau-
tert Thomas Sattelberger.

nalpolitisches Entlohnungsinstrument,
das bei den Mitarbeitern einen hohen
emotionalen Wirkungsgrad entfaltet.”
Doch oftmals hat die Sache laut Tho-
mas Sattelberger noch einen Haken:
_Das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment (BGM) fristet in vielen Unter-
nehmen ein Dasein im Hinterhof.
Denn man kénne das Thema nicht los-

geldst von Fithrung und Betriebskultur
betrachten — auch wenn dies traditio-
nell so sei. Doch Sattelberger sagt wei-
ter: ,Die Gesundheit der Mitarbeiter
steht in unmittelbarem Zusammenhang
zur Fithrung. Wenn die Fithrungskul-
tur ausgeblendet wird — das muss ich in
aller Deutlichkeit sagen —, dann ist der
Rest eine Alibiveranstaltung.”

Die digitale Transformation
legt also Baustellen und Herausforde-
rungen in fast allen Bereichen unserer
Arbeitswelt offen. Und sicher hat Sat-
telberger recht damit, wenn er sagt,
,alle mitzunechmen® sei ein Satz zur
Kosmetik. Ehrlicher sei es, auf die
Chancen und Risiken hinzuweisen.
Und Fithrungsaufgabe der Unterneh-
men sei es nun, ,Rahmenbedingungen
zu schaffen, in denen Verlern- und
Neulernprozesse méglich sind®. Das
sei cin fairer Deal, der die Menschen
«

als Erwachsene ernst nimmt.

#NewWork
#Arbeiten40

Betriebliche Gesundheitsforderung im Fokus

Gastbeitrag von Frank Kettnaker,
Mitglied des Vorstands der Halle-
schen Krankenversicherung

Frank Kettnaker: ,Fir langfristi-
ge Ausfalle sind zunehmend chro-
nische Leiden und psychische Er-
krankungen verantwortlich."

Mitarbeiter sind ein entscheidender
Erfolgsfaktor. Die betriebliche Kran-
. kenversicherung (bKV) als personal-
politisches Benefit-Instrument bietet
Unternehmen zahlreiche Vorteile.

Der volkswirtschaftliche Schaden von
krankheitsbedingten Ausféllen wird auf
etwa 130 Mrd. Euro jéhrlich beziffert.
Im Schnitt fallen rund 18 Krankheitsta-
ge pro Mitarbeiter an, d. h. etwa acht
Prozent der Belegschaft fehlen taglich.
Pravention ist besser als langwierige
und teure Heilung. Bei Vorsorge denkt
man zunachst an Krebserkrankungen.
Fir langfristige Ausfalle in den Betrie-

ben sind jedoch auch zunehmend chro-’

nische Leiden sowie psychische Erkran-
kungen verantwortlich. Durch regel-
maBige Vorsorgeuntersuchungen lassen
sich viele Krankheiten friihzeitig erken-
nen und behandeln oder sogar ganz
vermeiden. Nicht nur die Chancen auf
Heilung sind oft besser, auch langere
Ausfallzeiten im Beruf kénnen so redu-
ziert werden. Daher lohnt es sich fur

Unternehmen, die Gesundheit ihrer Mit-
arbeiter stirker in den Fokus zu riicken.

Gesundheits-Check mit Vorsorge-
Scheck

Mit der betrieblichen Krankenversi-
cherung der Halleschen erhalten Mit-
arbeiter beispielsweise Zugang zu ei-
ner Vielzahl zusatzlicher Vorsorgeun-
tersuchungen, die von den gesetzlichen
Krankenkassen nicht bezahlt werden.
Entsprechend ihrem Alter und Ge-
schlecht erhalten die Mitarbeiter alle

bKV:
Wirkungsfelder im Unternehmen

e Pravention und bessere medi-
zinische Versorgung

o Okonomischer Nutzen durch
geringere Lohnfortzahlungskos-
ten .

e Wahrnehmung von sozialer
Verantwortung

o Starkung der Arbeitgebermarke |

zwei Jahre neue Vorsorge-Schecks vom
Chef ,in die Hand". Dadurch wird die
Extraleistung des Arbeitgebers immer
wieder sichtbar und erlebbar. Die Vor-
sorge-Schecks konnen direkt beim Arzt
eingelost werden. Die Abrechnung er-
folgt zwischen dem Arzt und der Versi-
cherung; die Mitarbeiter missen also
nicht in finanzielle Vorleistung treten.

Psychischen Belastungen
entgegenwirken

Ein ganz neuer Vorsorge-Baustein ist
die Erschopfungsprophylaxe. Hierfur
wurde die Hallesche Krankenversiche-
rung mit dem Kundeninnovationspreis
2015 ausgezeichnet. Im Mittelpunkt

. steht die Ermittlung und Verbesse-

rung der personlichen Erschopfungs-
situation. Neben einem dreimonati-
gen Coaching-Programm fiir Betroffe-
ne steht zudem allen versicherten
Mitarbeitern eine 24-Stunden-Hotline
zur Verfigung.

www.hallesche-bkv.de

Bildmotiv Copyright: Initiative Neue Qualitat der Arbeit

Bildmotiv Copyright: Hallesche BKV



	3537_001
	3537_0052

